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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Identificación de los niveles de inclusión laboral del personal con discapacidad en la Fiscalía 
General del Estado, Servipagos, ubicadas en la ciudad de Quito. Trabajo de Investigación sobre 
Psicología Industrial, Gestión de Personal, específicamente Protección Social y Discapacidad. El 
objetivo es analizar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con 
discapacidad en las empresas antes mencionadas ya que inducen a probar que el nivel de inserción 
laboral es bajo, que la mayoría presentan insatisfacción laboral  porque no realizan las tareas para 
las cuales se preparados o capacitaron y a determinar si las empresas investigadas realizan una 
inserción laboral efectiva de las personas con discapacidades o son contratadas únicamente por 
cumplir con la ley. Se fundamenta teóricamente con los conceptos de satisfacción laboral de 
orientación conductual de Idalberto Chiavenato que formula el principio de preparación, en el cual 
contempla la necesidad de “Seleccionar científicamente los trabajadores, prepararlos y entrenarlos 
para que produzcan más y mejor”; marco teórico tratado en tres capítulos: discapacidades, 
inserción laboral, satisfacción laboral. Investigación con diseño no experimental de tipo descriptiva 
se ha seleccionado a un grupo de quince sujetos, entre discapacitados, jefes inmediatos, y de 
recursos humanos, a los que se ha evaluado inclusión, tipo de personal con discapacidad para 
contratar y satisfacción laboral;  la recolección de información se realizó mediante la aplicación de 
un cuestionario estructurado para esta investigación y un cuestionario de satisfacción laboral 
estandarizado internacionalmente; la hipótesis principal planteada no se ha comprobado ya que de 
acuerdo a los resultados, los niveles de inserción laboral del personal con discapacidad es alto y 
también alta su satisfacción laboral; situación evidenciada en el buen ambiente laboral en que se 
desenvuelven, la adaptación satisfactoria a su puesto de trabajo, el alto nivel de compromiso con la 
empresa o institución y el elevado nivel de motivación laboral que presenta la población 
investigada. 
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DOCUMENTARY SUMMARY 
 
Identification of levels of employment including staff with disabilities in the State Attorney 
General, Servipagos, located in the city of Quito. Research Paper on Industrial Psychology, 
Personnel Management, specifically Social Protection and Disability. The objective is to analyze 
the actual levels of employment of people with disabilities in companies mentioned above are 
already inducing prove that the level of employment is low, most have job dissatisfaction because 
they perform the tasks for which is prepared or trained and determine whether the investigated 
companies make effective employment of people with disabilities or are hired solely to comply 
with the law. The theoretical foundations of the concepts of job satisfaction Chiavenato Idalberto 
behavioral orientation which formulates the principle of preparation, which includes the need to 
"Select scientifically workers, prepare them and train them to produce more and better"; theoretical 
framework discussed in three chapters: disabilities, job placement, job satisfaction. Research with 
non-experimental descriptive design was selected a group of fifteen subjects, including disabled, 
immediate supervisors, and human resources, which has been assessed inclusion, type of staff with 
disabilities in hiring and job satisfaction; data collection was performed by applying a structured 
approach to this research and a questionnaire of job satisfaction internationally standardized 
questionnaire; the main hypothesis has not been proven that according to results, levels of 
employment of staff with disabilities is also high and high job satisfaction; situation evidenced by 
the good working environment in which they operate, successful adaptation to the workplace, the 
high level of commitment to the company or institution and the high level of work motivation 
having the investigated population. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE GRADO ACADÉMICO 
 
Introducción 
 
Actualmente en el Ecuador existen muchas personas con problemas de discapacidad siendo de  
gran  importancia, debido a que una de las obligaciones de la sociedad es buscar la manera de 
integrar a todos sus ciudadanos en el desarrollo socio-económico. 
 
El presente análisis parte de los principios y normas generales en los cuales se basa el derecho al 
trabajo, inherentes a todos los seres humanos. Como segundo punto, ha sido esencial el estudio de 
las discapacidades, su clasificación e incidencia en la capacidad laboral de los individuos, incluso 
el vocabulario que se utiliza en un tema altamente técnico, por lo que debe ser tomado en la 
dimensión debida al momento de trasladarlo a las normas jurídicas. 
 
Es importante establecer y tener en cuenta que en el Ecuador sé está estableciendo un desafío, por 
el gran porcentaje de personas con discapacidad tanto congénitas como las producidas por los 
accidentes de trabajo, por lo que es necesario e imprescindible el establecer políticas que permitan 
una verdadera inserción laboral en el mercado ecuatoriano para este tipo de personas tenga una 
oportunidad para desarrollarse profesionalmente y así llevar a su hogar con una ayuda económica. 
Sin embargo, a pesar de que la ley puede ser mejorada, el problema de la inclusión laboral de las 
personas con discapacidad radica en la falta de una verdadera capacitación para el desarrollo 
profesional y buen desenvolvimiento laboral en las empresas públicas y privadas. 
 
Es necesario crear leyes que amparen a este grupo de personas  para que las empresas tanto 
públicas como privadas de la ciudad de Quito empiecen a cambiar su modo ver hacia las personas 
con discapacidad ya que como cualquier otra persona tengan las mismas oportunidades de 
desarrollarse en el ámbito profesional.  Por lo que es necesario realizar una investigación para 
conocer si las empresas están cumpliendo con la ley que ya fue aprobada por la asamblea nacional 
la cual menciona en el artículo. 42 “33: el empleador público o privado, que cuente con un número 
mínimo de veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con 
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus 
conocimientos, condición física y aptitudes individuales. Por este motivo se ha visto de interés el 
desarrollo de la presente investigación.  
 
Planteamiento del problema 
 
Preguntas 
 
 ¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en las 
empresas de la ciudad de Quito? 
 ¿Las empresas de la ciudad de Quito contratan a personas con discapacidades para cumplir 
con la ley o realizan una inserción laboral verdadera? 
 ¿Las personas discapacitadas que trabajan en las empresas de la ciudad de Quito se sienten 
verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
 ¿Con que tipo de discapacidad prefieren al personal las empresas de la ciudad de Quito 
para la contratación? 
 
Objetivos 
 
General 
 
Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en la 
Fiscalía General del Estado de Pichincha y Servientrega S.A ubicados en la ciudad de Quito. 
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Específicos 
 
 Determinar si las empresas de la ciudad de Quito, realizan una inserción laboral efectiva de 
las personas con discapacidades o son contratadas por cumplir con la ley. 
 
 Conocer si las personas con discapacidades que trabajan en las empresas se de la ciudad de 
Quito encuentran satisfechas laboralmente. 
 
 Establecer con qué tipo de discapacidad prefiere al personal las empresas de la ciudad de 
Quito para la contratación. 
 
 Determinar si es que las personas discapacitadas realizan en las empresas  actividades para 
las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 
 
Justificación 
 
La inserción laboral de personas con discapacidad ofrece importantes ventajas competitivas para 
las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores niveles de productividad 
(hasta el 35% más) en el personal con discapacidades en relación al resto de empleados. Además 
normas internacionales como la certificación SA 8000- señalan la importancia del cumplimiento de 
la ley y la responsabilidad social como parámetros irrestrictos de calidad. 
 
Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 millones de 
personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de los 
cuales el 80% viven en zonas rurales de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen acceso muy 
limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los servicios básicos y especializados  
que requieren para su bienestar. 
 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros para 
las personas con discapacidad, alcanzan entre el 3 o 4%. 
 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de discapacidad, 
de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados permanentes. De 
esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. 
 
“El 50% de estas personas  tienen un ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no 
tienen acceso a la educación mientras que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% 
tienen educación secundaria y tan solo el 8% acceden a la formación universitaria”.  (Cifras del 
CONADIS 2005). 
 
La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de discriminación a 
las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de trabajo, como en la 
educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en empleos precarios con 
bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección social de ningún tipo. 
 
La Constitución De La República establece: 
 
Art 11.2 
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, 
discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, temporal o 
permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o 
ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminación. 
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El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de los 
titulares de derechos que se encuentren en situaciones de desigualdad. 
 
Art 35. 
Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
discapacidad,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastróficas o 
de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos público y privado. 
La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de riesgo, las víctimas de 
violencia domestica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. El estado 
prestara especial protección a las personas en condición de doble vulnerabilidad. 
 
Art 47.  
Especialmente reconoce a las personas con discapacidad: 
 La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de 
salud. 
 La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas 
 Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
 Exenciones en el régimen tributario. 
 El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
 Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
 Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
 Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
 La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
 El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
 El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
Ley reformatoria al código de trabajo 
 
Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 
trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 
permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición física y 
aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y diversidad de 
discapacidad, en el primer año de vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en 
el registro oficial. 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
 
Factibilidad: 
La  investigación es factible de realizar porque se cuenta con los recursos necesarios  respecto a 
material bibliográfico, recursos económicos, y el tiempo que demanda la investigación no es largo. 
Dando como resultado que  el desarrollo de este proyecto si es viable. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis  Meneses 
 
FISCALÍA GENERAL DEL ESTADO 
 
 ANTECEDENTES 
Los orígenes de esta Institución ya estarían en el Derecho Griego, en donde el 
proceso penal era esencialmente acusatorio, oral y público; en el Derecho 
Romano, con el procedimiento de oficio, que consistía en que los hombres más 
insignes de Roma, como Marco Porcio Catón, tuvieran a su cargo el ejercicio de 
la acción penal en representación de los ciudadanos. En las Partidas se llamó 
patrono del Fisco al Fiscal y era el hombre puesto para razonar, defender las 
cosas y derechos que pertenecían a la cámara del rey. 
 
Pero el origen del Ministerio Público, con las características que hoy lo 
conocemos estaría en Francia, donde aparecen ciertas figuras que empiezan defendiendo los 
intereses de la corona para convertirse en representantes del Estado. 
 
RESEÑA HISTÓRICA 
 
En 1790 la Asamblea Francesa creó la figura de los Comisarios del Rey y Acusadores Públicos. En 
1808, se expide el Código de Napoleón o Código de Instrucción Criminal, que establece el sistema 
mixto de procedimiento; y, en 1810 se dicta la Ley de Organización Judicial, con la que alcanza 
una mayor organización el Ministerio Público. 
 
Montes quien con su tesis sobre el equilibrio dinámico, representado en la división de los Poderes, 
estableció la independencia del Ministerio Público, por ello, es una Institución consustancial a los 
regímenes de Derecho. 
 
En 1830 el Gral. Juan José Flores, Primer Presidente del Ecuador, instituyó la Alta Corte, en la que 
tenía participación el Fiscal y dictó la primera Ley Orgánica del Poder Judicial. 
 
En el Libro de Actas del Congreso, de 19 de septiembre de 1830, se habla que los Diputados 
nombraron Ministros, entre ellos a quien sería el primer Fiscal del Ecuador de la Época 
Republicana. La Constitución de 1883 trae la figura del Ministro Fiscal de la Corte Suprema, con 
sede en la capital de la República. 
 
El 1 de Agosto de 1928, el Doctor Isidro Ayora Cueva, crea la Procuraduría General de la Nación, 
en representación y defensa del Estado y de los particulares, que sería el inicio de la Institución 
denominada Ministerio Público. En 1935 Federico Páez, crea el Departamento de Patrocinio del 
Estado, adscrito al Ministerio de Gobierno, con la finalidad de precautelar los intereses del Estado 
y de las Instituciones Públicas. 
 
La Constitución de 1945 habla por primera vez de la existencia del Ministerio Público, al disponer 
que el Procurador General de la Nación, los Fiscales de los Tribunales de Justicia y los demás 
POBLACIÓN INVESTIGADA 
 
PÚBLICAS 
1 FISCALÍA 
GENERAL DEL 
ESTADO DE 
PICHINCHA 
 
 
PRIVADAS 
1 SERVIENTREGA 
S.A 
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funcionarios que designe la ley, ejerzan el Ministerio Público, bajo la dirección del Presidente de la 
República. 
 
En 1974 se expide la Ley Orgánica de la Función Judicial, disponiendo que tanto la Corte Suprema 
de Justicia como las Cortes Superiores se integren por Ministros Jueces y un Ministro Fiscal, 
estableciendo que el Ministerio Público forme parte de la Función Judicial. 
 
La Constitución de 1978 estableció que el Ministerio Público se ejercía por el Procurador General 
del Estado, los Ministros y Agentes Fiscales y los demás funcionarios que determine la ley. En 
1979 se expidió la Ley Orgánica del Ministerio Público, con la cual ésta Institución salió de la 
Función Judicial para ser parte de la Procuraduría General del Estado. 
 
Las Reformas Constitucionales de 1995, por primera vez establecen en la Constitución, una sección 
denominada “Del Ministerio Público”, cuyo ejercicio corresponde al Ministro Fiscal General, los 
Ministros Fiscales Distritales, los Agentes Fiscales y demás funcionarios que determine la ley. Sus 
funciones son las de conducir las indagaciones previas y promover la investigación procesal penal, 
con el apoyo de la Policía Judicial. 
 
Así la norma constitucional estableció la autonomía organizativa y funcional del Ministerio 
Público. La Constitución de 1998, en el Art. 219, introdujo cambios trascendentales para el 
Ministerio Público del Ecuador, redefinió y reforzó sus funciones. 
 
Para hacer viable las disposiciones constitucionales se aprobó la Ley Reformatoria a la Ley 
Orgánica del Ministerio Público, publicada en el Registro Oficial de 16 de junio del 2000. 
 
Con la plena vigencia del nuevo Código de Procedimiento Penal, desde el 13 de julio del 2001, se 
introduce el cambio del sistema inquisitivo escrito, que había perdurado por más de 150 años, a un 
sistema acusatorio y oral, en donde el Fiscal tiene la carga de la prueba en la etapa del juicio, para 
lo cual debe dirigir la investigación preprocesal y procesal penal con imparcialidad y objetividad. 
 
Con la Constitución Política de la República promulgada en Registro Oficial No. 449, de 20 de 
octubre de 2008, el Ministerio Público da un vuelco, su nombre es reemplazado por el de Fiscalía 
General del Estado y sus funciones cambiaron. 
 
Actualmente, la Fiscalía General del Estado está conformada por el/la Fiscal General, los/las 
Fiscales Provinciales y los/las Agentes Fiscales. 
 
Además, existe un Fiscal General Subrogante y Fiscales Adjuntos en las diferentes Provincias del 
país, quienes colaboran con el Fiscal titular en el proceso de investigación. Los Agentes Fiscales 
cuentan con el apoyo del personal auxiliar: Secretarios y asistentes de fiscales. 
 
VISIÓN.- Constituirse en garante de la seguridad jurídica ciudadana y referente de la 
administración de justicia penal, que encuadre su accionar en principios éticos y jurídicos. 
 
MISIÓN.-Dirigir con objetividad y ética la investigación del delito y, a nombre de la sociedad, 
acusar a los responsables, proteger a las víctimas y garantizar los derechos humanos, a fin de lograr 
la confianza de la ciudadanía. 
 
POLÍTICAS DE LA EMPRESA.- De acuerdo a lo establecido en el artículo 195 de la 
Constitución Política de la República (2008), las funciones de la Fiscalía General del Estado, son: 
 
 Dirigir de oficio o a petición de parte, la investigación preprocesal y procesal penal;  
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 Ejercer, durante el proceso, la acción pública con sujeción a los principios de oportunidad y 
mínima intervención penal, con especial atención al interés público y a los derechos de las 
víctimas. 
 
 Acusar a los presuntos infractores ante el juez competente, e impulsar la acusación en la 
sustanciación del juicio penal, cuando haya fundamento para ello. 
 
 Organizar y dirigir un sistema especializado integral de investigación, de medicina legal y 
ciencias forenses, que incluirá un personal de investigación civil y policial; y, 
 
 Dirigir el sistema de protección y asistencia a víctimas, testigos y demás participantes en el 
proceso penal. 
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SERVIENTREGA S.A 
 
 
ANTECEDENTES 
 
Partiendo de un proyecto de intercomercialización de la marca, que fue hecho realidad el 11 de 
abril de 1994 se crea la empresa Servientrega S.A., que luego de un acelerado crecimiento llega a 
ser la compañía especializada en logística y comunicación, urbana regional, nacional e 
internacional más importante de nuestro país. 
 
Generando un estándar gerencial "Modelo S" propio, pensando siempre en seguir evolucionando. 
La corporación Servientrega continúa entregando Progreso y desarrollo para sus clientes, el país y 
su gente.  Motor de desarrollo en el Ecuador, con grandes expectativas en la comunidad andina 
como protagonistas en los procesos de integración. 
 
VISIÓN 
 
Queremos que Servientrega sea un modelo de empresa líder en servicios de logística y 
comunicación, por seguridad, oportunidad y cubrimiento en América, con presencia competitiva a 
nivel mundial. 
 
MISIÓN 
 
Satisfacer totalmente las necesidades de logística y comunicación integral de nuestros clientes, a 
través de la excelencia en el servicio, el desarrollo integral de nuestros líderes de acción y el 
sentido de compromiso con nuestra familia y nuestro país. 
 
POLÍTICAS DE LA EMPRESA 
 
Lograr la satisfacción permanente de las necesidades y expectativas de los clientes con objetivos de 
productividad, competitividad y crecimiento; garantizando estándares de calidad en todos los 
procesos de la Compañía con un talento humano ético, comprometido e idóneo. 
 
ORGÁNICO FUNCIONAL 
 
Información  no proporcionada 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(1) 
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MARCO TEÓRICO 
 
CAPITULO I 
 
1. Discapacidad 
 
 
Según la Ley de Régimen Tributario Interno, (2007) explica que: 
 
Se considerará como discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una o más 
deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de 
carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su capacidad para realizar una 
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o 
actividades, de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el CONADIS. 
 
Define a la discapacidad según (Méndez, 1991) como: 
 
Cualquier restricción o carencia de la capacidad para realizar una actividad de la misma 
forma que la que se considera normal.  La discapacidad se traduce en una dificultad o una 
imposibilidad para realizar una actividad o función de la misma forma en que lo hagan el 
resto de los seres humanos que estén libres de la deficiencia. (p. 27) 
 
Según La Organización Mundial de la Salud “Discapacidad: Es cualquier restricción o 
impedimento de la capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se 
considera normal para el ser humano.” 
 
Las definiciones anteriormente descritas, consideran un parámetro al que llaman normal para la 
realización de actividades simples del hombre, sin embargo, la primera, segunda y tercera 
definición hacen referencia a la capacidad, pues hablan de una carencia, que impide el normal 
desarrollo de las actividades humanas. 
 
1.1 Tipos de discapacidad 
 
El informe de la Organización Mundial de la Salud titulado Traning the disabled in the Community, 
publicado en 1980, clasifica a las personas que padecer diferentes discapacidades de la siguiente 
manera: 
 Dificultad de desplazamiento 
 Dificultad visual 
 Dificultad auditiva o del habla 
 Personas con un comportamiento extraño 
 
Sin embargo, dicha clasificación no es la única existente al respecto, actualmente alrededor del 
mundo hay muchos investigadores del tema, así como las organizaciones internacionales y 
nacionales, por mencionar algunos ejemplos, han elaborado distintas clasificaciones ya que estás 
son similares, y solo varían un poco en sus divisiones; dado lo anterior la gran variedad de 
discapacidades existentes, a continuación se presenta una clasificación la cual permitirá obtener un 
panorama general acera del tema, que a su vez ayudará a la compresión del mismo. 
 
1.2 Discapacidad física 
 
Para definir lo que es discapacidad física (Aguirre, 1999)  menciona es” la cual consiste en la 
parálisis de brazos y/o piernas a la amputación de los mismos, en este caso quien la padece no tiene 
el control voluntario de su aparato muscular así como también la nula sensibilidad de alguna  varias 
partes de su cuerpo.” (p. 14) 
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Según Castejón y Navas (2000) definen a la discapacidad como:  
 
Las discapacidades motóricas son un tipo particular de discapacidades físicas que tienen en 
común dificultar a las personas que las presentan la ejecución de sus movimientos.  Nos 
referimos, entonces a un grupo muy amplio de personas en el que se da una gran diversidad, 
tanto etiológica como desde el punto de vista del grado de afectación. (p. 336) 
 
Tabla N° 1Clasificación de las discapacidades físicas 
Discapacidades Motrices 
Sin afectación 
cerebral 
Secuelas de poliomielitis 
Lesión medular 
Espina bífida 
Miopatía  
Escoliosis 
Malformaciones congénitas 
Otras discapacidades motrices 
Parálisis cerebral 
Accidente cerebro-vascular 
Discapacidades por 
enfermedad 
Con afectación 
cerebral 
Asma infantil 
Epilepsia 
Dolor crónico 
Enfermedad renal 
Enfermedad crónica 
Discapacidades mixtas  
Plurideficiencias 
Secuelas de inmovilización 
Fuente: Tipos de discapacidades físicas. (Adaptado de Aguado y Alcedo) 1995, p.154 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Según la Clasificación Internacional del Funcionamiento, de la discapacidad y de la Salud (CIF) 
indica que hay una variedad de modelos conceptuales que se han puesto para entender y para 
explicar la discapacidad. Existen dos modelos de ver las discapacidades en sí. 
 
Enfoque Social: El modelo social en el ámbito de la discapacidad propone que las barreras, 
actitudes negativas y la exclusión por parte dela sociedad (voluntaria o involuntariamente), 
son los factores últimos que definen quien tiene una discapacidad y quien no en cada 
sociedad concreta. 
 
 Reconoce que mientras algunas personas tienen variaciones físicas, sensoriales, intelectuales 
o psicológicas que pueden causar limitaciones funcionales, éstas no deben llevar a la 
discapacidad, a menos que la sociedad no tenga en cuenta las diferencias individuales. 
 El modelo no niega que existan diferencias individuales que provocan limitaciones, pero 
ellas no son las causas de la exclusión de los individuos. 
 
Enfoque en el comportamiento interpersonal: En el aspecto médico se ve a la 
discapacidad como una enfermedad, causando directamente una deficiencia, el trauma, o la 
otra condición de la salud que por lo tanto requiere la asistencia médica sostenida 
proporcionada bajo la forma de tratamiento individual por los profesionales. 
 "Es un término genérico que incluye déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en 
la participación. Indica los aspectos negativos de la interacción entre un individuo con una 
condición de salud y sus factores contextuales" (Wikipedia, 2013) 
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 Tomando como referencia las definiciones anteriores se puede denotar que los investigadores la 
describen como la deficiencia física, es decir, la pérdida o anormalidad del aparato muscular de una 
persona. 
 
1.3 Discapacidad visual 
 
Según Navas y Castejón explica que: 
 
La discapacidad visual consiste en la afectación, en mayor o menor grado, o en la carencia 
de la visión.  En sí misma no constituye una enfermedad, al contrario, es la consecuencia de 
un variado tipo de enfermedades.  La merma o la pérdida de la visión tiene, a su vez, 
consecuencias sobre el desarrollo ya que es necesario aportar, por medios alternativos, las 
informaciones que no se pueden obtener a través del sentido de la vista. 
 
1.4 Tipos de discapacidad visual 
 
Discapacidades visuales según el nivel de pérdida: Según el nivel de pérdida visual, la 
clasificación más usual consiste en distinguir entre deficiencias parciales y totales.  Son 
deficiencias visuales parciales las siguientes: 
 
 Ametropias, tales como el estrabismo, la miopía, el astigmatismo, la hiperrmetropía y la 
anisotropía, que consiste en una inadecuada refracción del ojo, lo que supone, a su vez 
la imagen visual no se produce en la membrana retiniaria, con lo que la visión es 
borrosa.  Este grupo de trastornos vuales se soslayan fácilmente por medio del uso de 
lentes correctoras o de intervenciones quirúrgicas sencillas.  No suelen tener 
consecuencias para los procesos de desarrollo y de aprendizaje siempre que se detecten 
oportunamente.  
 
 Ambliopías, desde el punto de vista oftalmológico consiste en una visión disminuida 
que se origina por una imperfecta sensibilidad de la retina que no se pude corregir ni 
quirúrgica ni ópticamente.  Dentro de las ambliopías se distinguen: 
- Ambliopía bilateral: cuando la agudeza visual de los ojos es menor o igual a 4/10 
(no pudiéndose superar con medios ópticos) 
- Ambliopía monocular: cuando uno de los ojos, comparado con el otro, tiene baja 
visión (incorregible por medios ópticos). (Castejón, 2009, pág. 278) 
 
1.5 Consecuencias de discapacidad visual en el desarrollo social 
 
En este apartado se analizan las consecuencias que tienen la discapacidad visual en el 
desarrollo social.  Hay que tener en cuenta que la discapacidad visual produce determinadas 
actitudes sociales que pueden agruparse en dos categorías: a) las que presenta la persona con 
discapacidad visual, y b) las que muestran los videntes ante la discapacidad.  En esta segunda 
categoría cobran especial relevancia las actitudes de los padres, las reacciones de los 
familiares y de los amigos, de los compañeros en la escuela y en el trabajo, y las actitudes de 
la sociedad en general.  Las consecuencias de la discapacidad visual en el desarrollo social 
están medidas por estas actitudes… (Castejón, 2009, pág. 286) 
 
1.5.1 Discapacidad auditiva 
 
Se ha entendido que una persona con deficiencia auditiva es aquella que; a causa de una 
determinada pérdida auditiva, tiene problemas para la comunicación, necesitando una 
intervención especializada de tipo médico y educativo que será más severa en función del 
momento de inicio de la pérdida, el grado y la causa de la misma.  En nuestros días, sin 
embargo, se aprecia un notable cambio al interpretar las discapacidades auditivas.  En lugar 
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de poner el énfasis en la deficiencia, se hace más hincapié en las características culturales 
que conlleva la sordera y que, básicamente, son el empleo de un lenguaje de signos y de 
cultura visual enlazada con este tipo especial de lenguaje. (Valmaseda, 1995, págs. 60-70) 
 
1.5.1.1 Tipos de discapacidad auditiva 
 
 La audición normal: Cuando la vía aérea y ósea está por debajo de los 20 decibeles. 
 Deficiencia auditiva leve: Entre los 25 y los 39 Db. Estas personas tienen cierta 
dificultad para escuchar o entender lo que se les está hablando a cierta distancia o en 
ambientes ruidosos. 
 Deficiencia auditiva moderada: Umbral auditivo entre 40 y 69 dB. Imposibilidad 
de seguir una conversación normal si existe ruido de fondo. Puede presentarse cierto 
grado de aislamiento. 
 Deficiencia auditiva severa: Umbral entre 70 y 89 dB. Dificultad para escuchar lo 
que se les está diciendo prácticamente en todas las situaciones. Necesitan un 
audífono poderoso o un implante. 
 Pérdida auditiva profunda: Umbral superior a 90 dB. No perciben ningún tipo de 
sonido. Necesitan basarse principalmente en la lectura de labios y / o lenguaje de 
señas, o un implante. (Cochlear Here now. And always, 2012) 
 
1.5.2 Discapacidad intelectual 
 
Según el Centro para el Control y la Prevención de Enfermedades define a la discapacidad 
intelectual de la siguiente manera: 
 
Discapacidad intelectual, también conocida como retraso mental, es un término utilizado 
cuando una persona no tiene la capacidad de aprender a niveles esperados y funcionar 
normalmente en la vida cotidiana. 
 
La discapacidad intelectual puede ser la consecuencia de un problema que comienza antes de 
que el niño nazca hasta que llegue a los 18 años de edad. La causa puede ser una lesión, 
enfermedad o un problema en el cerebro. En muchos niños no se conoce la causa de la 
discapacidad intelectual. Algunas de las causas más frecuentes de la discapacidad intelectual, 
como el síndrome de Down, el síndrome alcohólico fetal, el síndrome X frágil, afecciones 
genéticas, defectos congénitos e infecciones, ocurren antes del nacimiento. 
 
Según ASPRODESA, org define a la discapacidad intelectual como: 
 
La persona con discapacidad intelectual es un individuo con características propias como tal, 
que tiene virtudes y defectos en razón de su educación, de la influencia de su entorno 
familiar, de su entorno social, o simplemente de su personalidad; defectos y virtudes no 
necesariamente imputables en razón a su pertenencia a un grupo de personas con 
discapacidad. Por eso, estas personas han de ser valoradas y aceptadas por ser hombres, 
mujeres, ciudadanos, vecinos, trabajadores, personas con intereses individuales y no sólo por 
su condición de personas con discapacidad intelectual. (ASPRODESA Miembro de FEAPS 
Andalucia, 2012) 
 
Por tanto, se puede concluir que discapacidad intelectual o mental, es un déficit que impide el 
aprendizaje, dependiendo del nivel, tanto de actividades complejas, como de las básicas y simples 
como el de camina, en dicho caso, esta se relaciona conjuntamente con la discapacidad física. 
 
1.5.3 Discapacidad múltiple 
 
Según Rodríguez, 2005 menciona que: 
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Las personas portadoras de discapacidad múltiple son las afectadas en dos o más áreas, 
caracterizando una asociación entre diferentes discapacidades, con posibilidades bastante 
amplias de combinaciones. Un ejemplo serían las personas que tienen discapacidad mental y 
física. La discapacidad múltiple es una situación grave y, afortunadamente, su presencia en 
la población en general es menor, en términos numéricos. Puede ser que las instituciones 
educativas raramente (o nunca) reciban personas con múltiples discapacidades, pero 
consideramos importante traer informaciones sobre esta posibilidad.  
 
Según la Dirección General de Educación Especial de México define a la discapacidad intelectual 
como: 
 
Conjunto de dos o más deficiencias asociadas, de orden física, sensorial, mental, emocional ó 
de comportamiento social...no es la suma de ésas alteraciones que caracterizan la múltiple 
deficiencia, más si el nivel de desarrollo, las posibilidades funcionales, de la comunicación, 
de la interacción social y del aprendizaje que determina las necesidades educacionales de 
esas personas. (pág. 1) 
 
1.6 Dificultad que tienen las personas con discapacidad para ser considerados sujetos de 
desarrollo social y productivo 
 
En el Foro Europeo de Personas con Discapacidades (2000), se trató sobre las dificultades 
que estas personas tienen en el plano social y productivo, las mismas que se encuentran 
abarcadas en las “Barreras”, las cuales se las define como impedimento, traba u obstáculo 
que limita o impida el acceso, la libertad de movimiento, la estancia, la circulación, y la 
comunicación sensorial de las personas con movilidad reducida o cualquier otra limitación. 
 
La secuencia de vida de cualquier persona (niño-adulto-anciano) conlleva en sí misma que 
en cada una de esas etapas se puedan sentir esas barreras: niños con sillitas, ancianos con 
bastón, lesiones temporales.  Entre estas barreras encontramos: 
 
Arquitectónicas.- Muchas veces la arquitectura convierte al discapacitado en un 
minusválido. En estos casos el arquitecto puede ser su mejor amigo o su peor enemigo. Por 
ello, debe contemplar desde los primeros diseños de la construcción sus necesidades, porque 
cuando las edificaciones ya están hechas es más costoso, o a veces imposible, modificarlas. 
 
Para que un edificio sea funcional debe cumplir con tres niveles de arquitectura: 
 
1. Permitir el acceso y salida por igual a todos, para desarrollar las actividades. 
2. Ofrecer servicios a personas discapacitadas con diseños e infraestructura de acuerdo a sus 
necesidades con acceso apropiado en, cafeterías, bibliotecas, casetas telefónicas, 
instalaciones deportivas instituciones públicas y privadas estacionamientos baños etc. 
3. Contemplar a los discapacitados en situaciones de emergencia, creando salidas especiales 
y rampas para su uso exclusivo. 
 
Entre los obstáculos tenemos: las aceras, banquetas o escarpas; las intersecciones de aceras o 
calles; las coladeras, sumideros o bocas de alcantarillas; los estacionamientos; las escaleras; 
las rampas; los teléfonos públicos; los tensores para postes; los contenedores para depósito 
de basura; los semáforos, y cualquier otro objeto que obstaculiza especialmente el libre 
tránsito de los discapacitados. 
 
En la comunicación 
Cualquier impedimento para la expresión y recepción de mensajes a través de los medios o 
sistemas de comunicación. 
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Todas las señalizaciones visuales deberán tener un contorno nítido, coloración viva y 
contrastada con el fondo así como letras de tamaño que permitan fácil lectura. 
 
En edificaciones públicas y en el transporte esta señalización visual deberá ir acompañada de 
señalización auditiva. 
 
En el transporte 
La normativa indica que los medios de transporte público serán aptos para su utilización por 
todo tipo de personas. 
 
Esto implica que en autobuses, aviones, trenes, barcos… se debería disponer de algún 
elemento que permita el acceso al mismo, como una plataforma, rampa telescópica o 
dispositivo semejante. 
 
Barreras psicosociales 
Las barreras psicosociales se refieren a las limitaciones que un grupo humano por sus 
prácticas y formas de desempeño discriminan a sus miembros especialmente a los grupos 
vulnerables. 
 
Estas limitaciones tienen como principal causa, la ignorancia, el prejuicio, la superstición y 
el temor. Las consecuencias son las formas de tratar, de relacionarse e interactuar entre los 
participantes de estos grupos los que muestran en estas acciones, notorias formas de 
discriminación, invisibilización, marginación y exclusión. 
 
Barreras educativas 
En este caso las barreras educativas se refieren al difícil acceso a la educación, formación y 
capacitación, debido a que la educación es un proceso que se inicia con la comunicación y 
con el acceso físico a los espacios en los que se educa, por lo que las barreras educativas se 
ven afectadas en. 
 
Barreras tecnológicas 
Las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) accesibles mejoraran 
significativamente la calidad de vida de las personas con discapacidad. Por otra parte, la 
desigualdad de oportunidades en el acceso a las TIC puede conducir a la exclusión. Se insta a 
los Estados y partes interesadas a que den su apoyo a iniciativas positivas de carácter 
voluntario que permitan difundir más los productos y servicios accesibles de las TIC para 
alcanzar una «sociedad de la información para todos» fomentando una sociedad digital 
incluyente que brinde oportunidades a todos y reduzca al mínimo el riesgo de marginación. 
 
La superación de las barreras y dificultades técnicas con las que se encuentran sufren las 
personas con discapacidad y otros grupos cuando intentan participar en igualdad de 
condiciones en la sociedad de la información se conocen como «accesibilidad electrónica» 
 
Esta noción forma parte del concepto más amplio de «inclusión electrónica», que trata 
también otros tipos de barreras de carácter económico, geográfico o educativo. 
 
Las nuevas tecnologías ofrecen ya una importante ayuda para las personas con discapacidad, 
al brindarles la oportunidad de realizar de manera independiente funciones que en el pasado 
sólo eran posibles con ayuda humana. (Foro Europeo del Personas con Discapcidad, 2000) 
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CAPITULO II 
 
2. Inserción laboral 
 
En la Constitución Política del Estado, capítulo  III, Sección Sexta se menciona sobre los derechos 
de las personas con discapacidad la cual menciona: 
 
Art. 47.- El Estado garantizará políticas de prevención de las discapacidades y, de manera 
conjunta con la sociedad y la familia, procurará la equiparación de oportunidades para las 
personas con discapacidad y su integración social. Se reconoce a las personas con 
discapacidad, los derechos a: 
 
1. La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicios de 
salud para sus necesidades específicas, que incluirá la provisión de medicamentos de forma 
gratuita, en particular para aquellas personas que requieran tratamiento de por vida.  
2. La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas.  
3. Rebajas en los servicios públicos y en servicios privados de transporte y espectáculos.  
4. Exenciones en el régimen tributarlo.  
5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y 
potencialidades, a través de políticas que permitan su incorporación en entidades públicas y 
privadas.  
6. Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender 
su discapacidad y para procurar el mayor grado de autonomía en su vida cotidiana. Las 
personas con discapacidad que no puedan ser atendidas por sus familiares durante el día, o 
que no tengan donde residir de forma permanente, dispondrán de centros de acogida para su 
albergue.  
7. Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. Se garantizará su educación dentro de la educación 
regular. Los planteles regulares incorporarán trato diferenciado y los de atención especial la 
educación especializada. Los establecimientos educativos cumplirán normas de accesibilidad 
para personas con discapacidad e implementarán un sistema de becas que responda a las 
condiciones económicas de este grupo.  
8. La educación especializada para las personas con discapacidad intelectual y el fomento de 
sus capacidades mediante la creación de centros educativos y programas de enseñanza 
específicos.  
9. La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias, en 
particular en caso de discapacidad intelectual.  
10. El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. Se eliminarán las barreras 
arquitectónicas.  
11. El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. (CONSTITUCIÓN 
POLÍTICA DEL ECUADOR, 2008) 
 
Según la Ley Orgánica de Discapacidades en el suplemento 6 del Registro Oficial N°796 del 
martes 25 de septiembre del 2012 se establece lo siguiente: 
 
Art. 1.- Objeto.- La presente Ley tiene por objeto asegurar la prevención, detección 
oportuna, habilitación y rehabilitación de la discapacidad y garantizar la plena vigencia, 
difusión y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad, establecidos en la 
Constitución de la República, los tratados e instrumentos internacionales; así como, 
aquellos que se derivaren de leyes conexas, con enfoque de género, generacional e 
intercultural. 
Art. 2.- Ámbito.- Esta Ley ampara a las personas con discapacidad ecuatorianas o 
extranjeras que se encuentren en el territorio ecuatoriano; así como, a las y los ecuatorianos 
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en el exterior; sus parientes dentro del cuarto grado de consanguinidad y segundo de 
afinidad, su cónyuge, pareja en unión de hecho y/o representante legal y las personas 
jurídicas públicas, semipúblicas y privadas sin fines de lucro, dedicadas a la atención, 
protección y cuidado de las personas con discapacidad. 
El ámbito de aplicación de la presente Ley abarca los sectores público y privado. 
Las personas con deficiencia o condición discapacitante se encuentran amparadas por la 
presente Ley, en lo que fuere pertinente. 
Art. 3.- Fines.- La presente Ley tiene los siguientes fines: 
1. Establecer el sistema nacional descentralizado y/o desconcentrado de protección integral 
de discapacidades; 
2. Promover e impulsar un subsistema de promoción, prevención, detección oportuna, 
habilitación, rehabilitación integral y atención permanente de las personas con 
discapacidad a través de servicios de calidad; 
3. Procurar el cumplimiento de mecanismos de exigibilidad, protección y restitución, que 
puedan permitir eliminar, entre otras, las barreras físicas, actitudinales, sociales y 
comunicacionales, a que se enfrentan las personas con discapacidad; 
4. Eliminar toda forma de abandono, discriminación, odio, explotación, violencia y abuso 
de autoridad por razones de discapacidad y sancionar a quien incurriere en estas acciones; 
5. Promover la corresponsabilidad y participación de la familia, la sociedad y las 
instituciones públicas, semipúblicas y privadas para lograr la inclusión social de las 
personas con discapacidad y el pleno ejercicio de sus derechos; y,  
6. Garantizar y promover la participación e inclusión plenas y efectivas de las personas con 
discapacidad en los ámbitos públicos y privados 
 
CAPÍTULO SEGUNDO 
DE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD 
SECCIÓN PRIMERA 
DE LOS DERECHOS 
 
Art. 16.- Derechos.- El Estado a través de sus organismos y entidades reconoce y garantiza 
a las personas con discapacidad el pleno ejercicio de los derechos establecidos en la 
Constitución de la República, los tratados e instrumentos internacionales y esta ley, y su 
aplicación directa por parte de las o los funcionarios públicos, administrativos o judiciales, 
de oficio o a petición de parte; así como también por parte de las personas naturales y 
jurídicas privadas. 
 
Se reconoce los derechos establecidos en esta Ley en lo que les sea aplicable a las personas 
con deficiencia o condición discapacitante, y a las y los parientes hasta cuarto grado de 
consanguinidad y segundo de afinidad, cónyuge, pareja en unión de hecho o representante 
legal que tengan bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad. 
 
Art. 17.- Medidas de acción afirmativa.- El Estado, a través de los organismos 
competentes, adoptará las medidas de acción afirmativa en el diseño y la ejecución de 
políticas públicas que fueren necesarias para garantizar el ejercicio pleno de los derechos 
de las personas con discapacidad que se encontraren en situación de desigualdad. 
 
Para el reconocimiento y ejercicio de derechos, diseño y ejecución de políticas públicas, así 
como para el cumplimiento de obligaciones, se observará la situación real y condición 
humana de vulnerabilidad en la que se encuentre la persona con discapacidad, y se le 
garantizará los derechos propios de su situación particular. 
 
Art. 18.- Cooperación internacional.- El Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades 
coordinará con las autoridades nacionales en el ámbito de su competencia, los gobiernos 
autónomos descentralizados, y las personas jurídicas de derecho público la promoción, 
difusión, así como la canalización de la asesoría técnica y los recursos destinados a la 
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atención de personas con discapacidad, en concordancia con el Plan Nacional de 
Discapacidades. 
 
Las personas jurídicas privadas sin fines de lucro, notificarán al Consejo Nacional de 
Igualdad de Discapacidades respecto de sus planes, programas y sobre los recursos 
provenientes de la cooperación internacional, con el fin de coordinar esfuerzos y cumplir el 
Plan Nacional de Discapacidades. 
 
SECCIÓN QUINTA 
DEL TRABAJO Y CAPACITACIÓN 
 
Art. 45.- Derecho al trabajo.- Las personas con discapacidad, con deficiencia o condición 
discapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en condiciones de 
igualdad y a no ser discriminadas en las prácticas relativas al empleo, incluyendo los 
procedimientos para la aplicación, selección, contratación, capacitación e indemnización de 
personal y demás condiciones establecidas en los sectores público y privado. 
 
Art. 46.- Políticas laborales.- El Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades en 
coordinación con la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales formulará las 
políticas sobre formación para el trabajo, empleo, inserción y reinserción laboral, 
readaptación profesional y reorientación ocupacional para personas con discapacidad, y en 
lo pertinente a los servicios de orientación laboral, promoción de oportunidades de empleo, 
facilidades para su desempeño, colocación y conservación de empleo para personas con 
discapacidad, aplicando criterios de equidad de género. 
 
Art. 47.- Inclusión laboral.- La o el empleador público o privado que cuente con un 
número mínimo de veinticinco (25) trabajadores está obligado a contratar, un mínimo de 
cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que se 
consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condiciones físicas y aptitudes 
individuales, procurando los principios de equidad de género y diversidad de 
discapacidades. El porcentaje de inclusión laboral deberá ser distribuido equitativamente en 
las provincias del país, cuando se trate de empleadores nacionales; y a los cantones, cuando 
se trate de empleadores provinciales. 
 
En los casos de la nómina del personal de las Fuerzas Armadas, Policía Nacional, Cuerpos 
de Bomberos y Policías Municipales del sector público, empresas de seguridad y vigilancia 
privada; se tomará en cuenta únicamente la nómina del personal administrativo para el 
cálculo del porcentaje de inclusión laboral detallado en el inciso anterior, excluyendo el 
desempeño de funciones operativas en razón del riesgo que implica para integridad física 
de la personas con discapacidad. 
 
El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad deberá ser acorde a sus 
capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su integridad en el desempeño de sus 
labores; proporcionando los implementos técnicos y tecnológicos para su realización; y, 
adecuando o readecuando su ambiente o área de trabajo en la forma que posibilite el 
cumplimiento de sus responsabilidades laborales. 
 
En caso de que la o el empleador brinde el servicio de transporte a sus trabajadores, las 
unidades de transporte deberán contar con los accesos adecuados correspondientes o serán 
validos otros beneficios sociales de acuerdo al reglamento de la presente Ley. 
 
Para efectos del cálculo del porcentaje de inclusión laboral se excluirán todos aquellos 
contratos que la Ley de la materia no establezca de naturaleza estable o permanente. 
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Art. 50.- Mecanismos de selección de empleo.- Las instituciones públicas y privadas están 
obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismos de selección de empleo, para facilitar la 
participación de las personas con discapacidad, procurando la equidad de género y 
diversidad de discapacidad. 
 
Los servicios de capacitación profesional y más entidades de capacitación deberán 
incorporar personas con discapacidad a sus programas regulares de formación y 
capacitación. 
 
La autoridad nacional encargada de las relaciones laborales garantizará y fomentará la 
inserción laboral de las personas con discapacidad. 
 
Art. 51.- Estabilidad laboral.- Las personas con discapacidad, deficiencia o condición 
discapacitante gozarán de estabilidad especial en el trabajo. 
 
En el caso de despido injustificado de una persona con discapacidad o de quien tuviere a su 
cargo la manutención de la persona con discapacidad, deberá ser indemnizada con un valor 
equivalente a dieciocho (18) meses de la mejor remuneración, adicionalmente de la 
indemnización legal correspondiente. 
 
Las personas que adquieran una discapacidad en su vida laboral, por caso fortuito o por 
enfermedad sobreviniente, tienen derecho a su rehabilitación, readaptación, capacitación, 
reubicación o reinserción, de conformidad con la Ley. 
 
Además, para la supresión de puestos no se considerarán los que ocupen las personas con 
discapacidad o quienes tengan a su cuidado y responsabilidad un hijo, cónyuge, pareja en 
unión de hecho o progenitor con discapacidad, debidamente certificado por la autoridad 
sanitaria nacional. 
 
Art. 53.- Seguimiento y control de la inclusión laboral.- La autoridad nacional encargada 
de las relaciones laborales realizará seguimientos periódicos de verificación de la plena 
inclusión laboral de las personas con discapacidad, supervisando el cumplimiento del 
porcentaje de Ley y las condiciones laborales en las que se desempeñan. 
 
En el caso de los sustitutos del porcentaje de inclusión laboral, la autoridad nacional 
encargada de la inclusión económica y social verificará periódicamente el correcto cuidado 
y manutención económica de las personas con discapacidad a su cargo. 
 
Las autoridades nacionales encargadas de las relaciones laborales y de la inclusión 
económica y social remitirán periódicamente el resultado del seguimiento y control de la 
inclusión laboral de las personas con discapacidad, al Consejo Nacional de Igualdad de 
Discapacidades, a fin de que el mismo evalúe el cumplimiento de las políticas públicas en 
materia laboral. 
 
Art. 54.- Capacitación.- Las instituciones públicas ejecutarán programas gratuitos de 
manera progresiva y permanente de capacitación dirigidos a las y los servidores públicos a 
fin de prepararlos y orientarlos en la correcta atención y trato a sus compañeros, 
colaboradores y usuarios con discapacidad. Dichos programas contendrán diversidad de 
temáticas de acuerdo al servicio que preste cada institución. 
 
La Asamblea aprobó la Ley Orgánica de Discapacidades, en la cual las personas con discapacidad 
ya tienen nuevos derechos para insertarse en el mercado laboral.  La nueva ley no solo los 
discapacitados serán directamente beneficiados, también podrán ser los parientes hasta el cuarto 
grado de consanguinidad y segundo de afinidad. Los empleadores también apuntan a beneficios de 
esta norma. 
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En el capítulo II sobre el derecho al trabajo de los discapacitados, la nueva ley garantiza el acceso 
al trabajo a este sector poblacional con una serie de beneficios particulares tales como: 
 
Desde el año 2009, todo empleador que cuente con una plantilla de más de 25 trabajadores, está 
obligado a contratar el 4% de empleados con discapacidad. La nueva ley, aprobada, amplía este 
principio de una forma que pretende causar el interés tanto de los grupos que representan derechos 
de discapacitados como de grupos de empleadores que han venido reclamando las dificultades para 
cumplir con la norma vigente. 
 
Para cumplir con el porcentaje mínimo la nueva norma permite a los empleadores recurrir a 
“sustitutos” que de acuerdo a la ley son los familiares hasta el cuarto grado de consanguinidad y el 
segundo de afinidad de un discapacitado registrado en el CONADIS.  
 
CÓDIGO DE TRABAJO, CON RELACIÓN AL TRABAJO PARA PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
 
Las siguientes disposiciones legales constituyen las reformas realizadas al Código de Trabajo que 
se encuentran publicadas en el Registro Oficial Nro. 198 del 30 de enero de 2006: 
 
“Art.42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador: 
2. Instalar las fábricas, talleres, oficinas y demás lugares de trabajo, sujetándose a las 
medidas de prevención, seguridad e higiene del trabajo y demás disposiciones legales y 
reglamentarias, tomando en consideración, además, las normas que precautelan el adecuado 
desplazamiento de las personas con discapacidad”. 
 
"33. El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 
trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 
permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición 
física y aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y 
diversidad de discapacidad, en el primer año de vigencia de esta Ley, contado desde la fecha 
de su publicación en el Registro Oficial. En el segundo año, la contratación será del 1% del 
total de los trabajadores, en el tercer año el 2%, en el cuarto año el 3% hasta llegar al quinto 
año en donde la contratación será del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el 
porcentaje fijo que se aplicará en los sucesivos años. 
 
Esta obligación se hace extensiva a las empresas legalmente autorizadas para la tercerización 
laboral. 
 
El contrato laboral deberá ser escrito e inscrito en la Inspección del Trabajo correspondiente, 
que mantendrá un registro específico para el caso. La persona con discapacidad impedida 
para suscribir un contrato de trabajo, lo realizará por medio de un representante legal o tutor. 
Tal condición se demostrará con el carné expedido por el Consejo Nacional de 
Discapacidades (CONADIS). 
 
El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, será sancionado con una multa 
mensual equivalente a diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en 
general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad 
nominadora , será sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo básico; multa 
y sanción que serán impuestas por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la 
obligación, la misma que ingresará en un cincuenta por ciento a las cuentas del Ministerio de 
Trabajo y Empleo y será destinado a fortalecer los sistemas de supervisión y control de dicho 
portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento al 
Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) a dar cumplimiento a los fines específicos 
previstos en la Ley de Discapacidades”. 
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"35. Las empresas e instituciones, públicas o privadas, para facilitar la inclusión de las 
personas con discapacidad al empleo, harán las adaptaciones a los puestos de trabajo de 
conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN sobre 
accesibilidad al medio físico y los convenios, acuerdos, declaraciones legalmente suscritos 
por nuestro país”. 
 
TÍTULO… (III. 1) 
DEL TRABAJO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD 
“Art. … (346.22).- Garantía y protección.- El Estado garantizará la inclusión al trabajo de las 
personas con discapacidad, en todas las modalidades como empleo ordinario, empleo 
protegido o autoempleo tanto en el sector público como privado y dentro de este último en 
empresas nacionales y extranjeras, como también en otras modalidades de producción a nivel 
urbano y rural. 
 
El Ministerio de Trabajo y Empleo dispondrá a la Unidad de Discapacidades realizar 
inspecciones permanentes a las empresas públicas y privadas, nacionales y extranjeras sobre 
el cumplimiento de las obligaciones establecidas en esta Ley. Los Directores, Subdirectores 
e Inspectores del Trabajo, impondrán las sanciones en caso de incumplimiento. De esta 
sacciones se informará anualmente al Congreso Nacional”. 
 
“Art. … (346.23).- De la prevención.- Los empleadores que por no observar las normas de 
prevención, seguridad e higiene del trabajo, causaren que el trabajador sufría enfermedad 
profesional o accidente de trabajo que motive una discapacidad o una lesión corporal o 
perturbación funcional, serán sancionados con una multa de diez remuneraciones básicas 
mínimas unificadas del trabajador en general, impuesta por el Director o Subdirector del 
Trabajo, la misma que será depositada en una cuenta especial del CONADIS, sin perjuicio 
de otras sanciones tipificadas en este Código y otros cuerpos legales vigentes atinentes a la 
materia. A su vez, asumirán las obligaciones que sobre la responsabilidad patronal por 
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales establece el Código del Trabajo en caso 
de no estar afiliado a la seguridad social o no tener las aportaciones mínimas para acceder a 
estos beneficios”. 
 
“Art. … (346.24).- Sujeción a normas generales.- La contratación, el desempeño, el 
cumplimiento y las reclamaciones entre empleadores y trabajadores con discapacidad, se 
sujetarán a las normas y procedimiento generales de la ley”. 
 
“Art. 403.- Prescripción de las acciones.- Las acciones provenientes de este Título 
prescribirán en tres años, contados desde que sobrevino el accidente o enfermedad. Mas, sí 
las consecuencias dañosas del accidente se manifestaren con posterioridad a éste, el plazo 
para la prescripción comenzará a correr desde la fecha del informe médico conferido por un 
facultativo autorizado del IESS. Para la comprobación del particular será indispensable el 
informe de la Comisión Calificadora en el que se establezca que la lesión o enfermedad ha 
sido consecuencia del accidente. Pero en ningún caso podrá presentarse la reclamación 
después del cuarto año de producido el mismo”. 
 
2.1 Inserción laboral a personas con discapacidad en Ecuador 
 
Ordoñez, 2011 realiza un breve análisis sobre la inserción laboral de personas con discapacidad en 
Ecuador por lo que explica que:  
 
Al hablar de inserción laboral de personas con discapacidad, necesariamente nos referimos 
al tema de los derechos humanos. Actualmente el Ecuador cuenta con políticas que 
identifican a las personas con discapacidad como un “grupo de atención prioritaria”. Dentro 
de la Constitución vigente se enfatiza que la discapacidad requiere atención especial y 
aprovisionamiento de recursos económicos y humanos, así como de ayudas técnicas, con el 
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fin de hacer efectivos los derechos que estas personas tienen a la educación, salud, 
rehabilitación y habilitación, inserción social y empleo. 
 
La inserción laboral permite a las personas con discapacidad mejorar sus condiciones de 
vida, mantener a su familia y apoyar al desarrollo del país a través de un trabajo productivo. 
En el proceso de inserción laboral de una persona con discapacidad, se requiere tomar 
medidas que garanticen el acceso y la permanencia de esta persona en su lugar de trabajo, 
respetando su individualidad y el tipo de discapacidad. 
 
Para lograr una verdadera inserción laboral debemos empezar mejorando la educación y la 
formación ocupacional. Es importante que se desarrollen las competencias y capacidades de 
esta población, pues en nuestro país el 85% de las personas con discapacidad no ha accedido 
a la educación y solo el 15% ha terminado el colegio o tienen una profesión. 
 
Se debe tomar en cuenta también un porcentaje significativo de personas que en el 
transcurso de su vida laboral adquirieron una discapacidad, para concienciar que no por ello 
están obligadas a renunciar. Es importante que conserven su trabajo y se les permita cumplir 
funciones de acuerdo a su nueva condición. 
 
Por ejemplo, una persona que adquirió discapacidad visual en la edad adulta requiere 
entrenamiento en cuanto a orientación, movilidad, actividades de la vida diaria, sistemas de 
comunicación alternativos como el braille, uso de equipos tecnológicos como calculadoras, 
celulares parlantes, computadores y el bastón que les ofrece independencia y seguridad. Con 
estos nuevos conocimientos, la persona puede adaptarse al entorno laboral de manera 
eficiente. 
 
Las empresas tanto públicas como privadas están en la obligación de adaptar sus ambientes 
físicos con rampas, señales en braille -de diferentes texturas y colores-, dotando a las 
personas con discapacidad visual de software como Jaws, proporcionando el apoyo de 
intérpretes de lenguaje de señas para quienes tienen discapacidad auditiva, diseñando 
espacios adecuados para que una persona en silla de ruedas pueda desplazarse sin dificultad, 
entre otras acciones. (p. 145-146) 
 
2.2 Inclusión de las personas con discapacidad a la comunidad y a la educación 
 
Según Díaz, (2010)en su informe de tesis de grado explica sobre la inserción laboral y el método de 
valoración orientado a la inserción laboral: 
 
La capacitación en uno de los diversos servicios complementarios que la educación oferta a 
las personas con discapacidad y tiene como función apoyar su participación íntegra en la 
comunidad, ofreciéndoles educación y capacitación. La inclusión de las personas con 
discapacidad implica hacer cambios fundamentales en la sociedad para que todas las 
personas con discapacidad se conviertan en participantes con igualdad de derechos. Sin 
embargo, es necesario diferenciar entre la inclusión de personas con discapacidad y su 
integración. La integración generalmente se reconoce como un proceso que les permite a las 
personas con discapacidad vivir y trabajar en contextos convencionales a lado de la demás 
gente sin discapacidades. 
 
La inclusión se considera como un concepto más amplio y se concentra en los cambios que 
requiere una sociedad para terminar con la exclusión de ciertos grupos, para que a todo 
ciudadano se le concedan todos los derechos humanos, así como una misma condición 
jurídica y social. Para la educación, la inclusión implica la necesidad de cambios en todos los 
aspectos del sistema educativo, a efecto de crear entornos en los que pueda aprender toda 
persona que así lo desee. 
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Con el propósito de incluir a las personas con discapacidad al sistema laboral y productivo, 
la Federación Nacional de Ecuatorianos con Discapacidad Física (FENEDIF) y el Banco 
Interamericano de Desarrollo (BID) firmaron un convenio de cooperación, la meta es que 
hasta 2010 toda empresa pública o privada incorpore a su personal 4% de personas con 
discapacidad. (GM). 
 
Las personas con discapacidad se enfrentan con numerosas dificultades a la hora de su 
incorporación al mercado de trabajo, algunas de las cuales se derivan de la falta de 
información sobre su capacidad laboral. Al aplicar el sistema de valoración de capacidades y 
orientación profesional trata de integrar todos los procesos que acompañan a las personas en 
su trayectoria laboral; el sistema se complementa con una aplicación informática diseñada 
para agilizar las actuaciones, tanto de los técnicos de orientación profesional como de los 
departamentos de recursos humanos de las empresas. Existe el Método «Estrella» parte del 
nuevo concepto de discapacidad explicitado en la Clasificación Internacional del 
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (OMS-CIF 2001), entendiendo la 
discapacidad como las desventajas que tiene una persona a la hora de participar, en igualdad 
de condiciones, en la vida social y económica, etc., de su comunidad, desventajas que son 
debidas tanto a su déficit y limitaciones personales, como también, y muy especialmente, a 
los obstáculos restrictivos del entorno. 
 
El Método de Valoración, Orientación e Inserción Laboral «Estrella» se fundamenta, 
esencialmente, en el análisis, por una parte, de todos los recursos y capacidades de la persona 
con discapacidad y, por otra, de los recursos sociales disponibles en su entorno, cuyos 
indicadores son:  
 
 Selección de personal  
 Evaluación de desempeño  
 Adecuación persona/puesto  
 Identificación de riesgos laborales 
 
Con el propósito de dar a conocer la situación que viven las personas con discapacidad en 
cuanto a lo laboral, señalando los obstáculos que éstas enfrentan para desarrollarse 
laboralmente, la discriminación que deben enfrentar y la percepción que tienen respecto de la 
Inclusión Laboral de las personas con discapacidad. 
 
Es sorprendente la relación existente entre el nivel de educación alcanzado por las personas 
con discapacidad y la condición laboral que enfrentan hoy en día, puesto que, de quienes han 
alcanzado a concluir con la educación formal muy pocos han podido acceder a un trabajo, 
mientras que de las personas con discapacidad que, al menos, alcanzaron a completar la 
enseñanza media o su equivalente, se hallan en la desocupación, no trabajan, pero sí buscan 
empleo, lo que se concluye que son mano de obra más calificada. 
 
Se determina que la mayoría de las personas con discapacidad tiene dificultades en su 
desarrollo personal y académico, no logrando un potencial y conocimientos adecuados para 
desempeñarse laboralmente y poder lograr satisfacción en ese ámbito a lo largo de su vida. 
 
Además, las personas con discapacidad que tienen mayor grado de dificultad para 
desplazarse tienen menos posibilidades de trabajar y la mayoría de estas personas tienen que 
enfrentar variados obstáculos, siendo los más comunes la falta de ascensores, de rampas y de 
mobiliario adecuado para desarrollar sus funciones. (págs. 45-56) 
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CAPITULO III 
 
3. Satisfacción laboral 
 
Con respecto a Satisfacción Laboral se puede definir como “el conjunto de actitudes que tiene un 
sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organización.  Estas actitudes vendrán definidas por las 
características del puesto del trabajo y por cómo está considerada dicha labor por el sujeto.  La 
satisfacción laboral está relacionada con el clima organizativo.  Este incluye aquellos elementos 
que existen en el entorno laboral y a través de los cuales el sujeto puede percibir claramente la 
realidad organizacional adecuado, se debe tener en cuenta una serie de factores:”(González, 2006, 
pág. 117). 
 
La satisfacción laboral para muchos autores no es más que el grado de bienestar  que el trabajador 
experimenta en una empresa  u organización por lo que se puede comprender que:  
La satisfacción laboral es un tema de interés y muy destacado en el ámbito del trabajo, dado 
que han sido muchos los estudios que se han realizado al respecto, con la intensión de 
determinar cuáles son los múltiples factores que influyen en el bienestar de las personas en 
sus ambientes laborales, así como influye la satisfacción en el desempeño de los individuos 
en sus puestos de trabajo. 
 
Si se parte del hecho de que el buen funcionamiento de la organización depende en un gran 
porcentaje del ánimo o el empeño que los trabajadores de la misma enfoquen hacia sus 
labores,  la influencia de los directivos sobre los trabajadores tiene como objetivo esencial 
cumplir la misión y los objetivos organizacionales emanados de ella y esto desde luego lleva 
a concentrar cada vez más los esfuerzos en la atención al hombre de manera que se puede 
alcanzar su satisfacción. Entendida ésta como la sensación que el individuo siente al lograr el 
equilibrio entre sus necesidades o grupo de necesidades y el objeto o  los fines que las 
reducen. Claro está, que algunas veces se pueden encontrar empleados que se dedican única 
y exclusivamente a terminar  sus tareas, sin preocuparse de la calidad de las mismas, 
afectando de grave manera al desarrollo de la organización.  
 
La satisfacción laboral puede definirse como la actitud  del trabajador frente a su propio 
trabajo,  basándose ésta en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio 
trabajo. Estas actitudes son determinadas conjuntamente por las características actuales del 
puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberían ser".  
 
La satisfacción laboral es un motivo en sí mismo, es decir, el trabajador mantiene una actitud 
positiva en la organización laboral para lograr ésta. Para otros, es una expresión de una 
necesidad que puede o no ser satisfecha.  
 
Mediante el estudio de la satisfacción, los directivos de la organización  podrán saber los 
efectos que producen las políticas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la 
organización en el personal. Así se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las 
políticas de la misma, según sean los resultados que ellos están obteniendo.  
 
La eliminación de las fuentes de insatisfacción conlleva en cierta medida a un mejor 
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organización. Una de 
las actividades más importante dentro de cualquier organización es lograr que las 
necesidades de todas las personas armonicen con las necesidades de la misma organización. 
La satisfacción que tengan los individuos con su trabajo es una de las variables más 
importantes relacionadas con el comportamiento organizacional y la mejor calidad de vida. 
A lo largo de la historia los estudios sobre la satisfacción han estado vinculados a diferentes 
aspectos.(Rossillo, 2012) 
 
 24 
 
La satisfacción laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005, pág. 118) como: “el 
grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su trabajo”. 
Estos dos elementos cabe destacar en ésta definición: la caracterización de la satisfacción como un 
sentimiento en sentido positivo (satisfacción propiamente dicha) o negativo (insatisfacción), y el 
hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido. 
 
Por otro lado, Davis y Newstrom (2003) manifiestan que la satisfacción laborales “el conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su trabajo”. 
(pág. 246) 
 
Ésta definición es más amplia que la primera, pues incluye las emociones, y al igual que la anterior 
considera que pueden ser favorables (satisfacción propiamente dicha) o desfavorables 
(insatisfacción) 
 
Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) la satisfacción laboral es “una actitud que los 
individuos tienen sobre su trabajo”. (pág.121)  
 
En ésta definición, los autores consideran que la satisfacción laboral es un concepto más amplio 
que un sentimiento y/o una emoción, puesto que lo consideran como una condición. 
 
3.1 Factores que inciden en la satisfacción laboral 
 
Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfacción laboral y éstos varían según las 
perspectivas de los autores, quienes mencionan diferentes aspectos particulares a la hora de estudiar 
la satisfacción laboral. 
 
Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) “los factores que generan satisfacción son cinco: pago, 
naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y compañeros”. (pág. 12) 
 
Para  Vroom y Deci, (1999) mencionan que existen factores que generan satisfacción y otros que 
previenen la insatisfacción, es decir: 
 
…factores motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, 
condiciones ambientales, mecanismos de supervisión, administración de la organización y 
relaciones interpersonales. Los factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de 
logro, autonomía, trabajo en sí y posibilidades de avance. (pág. 786) 
 
Fernández, (1999), considera que la satisfacción, es una actitud general hacia el trabajo 
compuesto por la apreciación que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales 
se realiza el trabajo. En tal sentido, Fernández- Ríos señala siete factores: retribución 
económica, condiciones físicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la 
empresa, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, 
reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo personal y profesional en 
el trabajo. (pág. 321) 
 
Para efectos de esta investigación se tomarán como referencia los factores que inciden en la 
satisfacción laboral señalados por Fernández-Ríos, en tanto que incluye elementos de carácter 
económico, social y psicológicos que a juicio de las investigadoras recogen lo fundamental de la 
satisfacción laboral. 
 
3.2 Efectos de la satisfacción laboral 
 
Las empresas están integradas por grupo de personas que mediante el aporte de sus conocimientos, 
habilidades y destrezas colaboran con la consecución de los objetivos de las mismas. Es por esta 
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razón que actualmente la administración de recursos humanos se preocupa por conocer cuáles son 
aquellos aspectos de las empresas que están afectando los niveles de satisfacción de los individuos. 
La necesidad de saber cuáles aspectos de la empresa están afectando la satisfacción de los 
individuos, existe la posibilidad de que a través de la identificación de los problemas del personal 
como el ausentismo y la rotación, entre otros; de igual manera pueda mejorar la productividad 
organizacional, lo que podría garantizar el éxito organizacional. 
 
Actualmente, una de las mayores preocupaciones de las empresas, es la productividad que ésta 
pueda conseguir por medio de sus integrantes, por ésta razón y considerando que las personas con 
altos niveles de satisfacción son más productivas, las empresas se encuentran en constante 
búsqueda de los factores que afectan la productividad y la de sus miembros. Cabe denotar que 
existen planteamientos que indican que las personas con altos niveles de satisfacción son más 
productivas. Al respecto Chiavenato (2005) plantea que: “las personas satisfechas con su trabajo 
son más productivas que las insatisfechas.” (pág.17) 
 
En lo que respecta al ausentismo, se puede decir que es uno de los problemas de personal que 
genera más costos a la empresa, debido a que la ausencia de un trabajador en su puesto de trabajo 
puede paralizar o retrasar el proceso productivo de la empresa. Chiavenato (2005 op.cit), define el 
ausentismo como “las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo”. (pág. 203) 
 
En las empresas es inevitable el ausentismo debido a factores personales y organizacionales. Por lo 
tanto se puede decir que no todo ausentismo es por causa de insatisfacción laboral. Sin embargo, 
Flores (2000) señala que: “la causa más frecuente del ausentismo es la baja satisfacción obtenida 
por la realización del trabajo”. (pág. 184t) 
 
La satisfacción y la rotación están relacionadas negativamente. Generalmente los altos índices de 
rotación son generados por la insatisfacción de los trabajadores. El sentir que su esfuerzo no está 
siendo bien retribuido, la falta de beneficios económicos que garantiza una vida digna y la sobre 
calificación de un trabajador en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los trabajadores 
consideren la posibilidad de renunciar a sus puestos. 
 
También es importante señalar que la rotación trae consigo mayores gastos en el reclutamiento, 
selección, entrenamiento y capacitación del personal, así como también afecta las relaciones 
interpersonales y, por lo tanto, la productividad de una empresa. 
 
En resumen, puede decirse que mantener adecuados niveles de satisfacción en el personal puede 
elevar la productividad, disminuir los índices de ausentismo y reducir la rotación de personal. 
 
3.3 Relación entre motivación, desempeño y satisfacción 
 
La satisfacción laboral es un tema de interés ya que está relacionada con diversos factores y por 
tanto no se puede estudiar de forma aislada, para efectos de ésta investigación se relaciona con la 
motivación y el desempeño. 
 
Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) definen que “el desempeño está influenciado de manera más 
directa por los atributos del individuo, como su capacidad y experiencia, por el apoyo 
organizacional como los recursos y la tecnología, y por el esfuerzo de trabajo”. (pág.121) 
 
Los autores  denotan que la motivación del individuo determina directamente el esfuerzo de trabajo 
y la clave para la motivación, es la capacidad para crear escenarios de trabajo que responden de 
manera positiva a las necesidades y las metas individuales. 
 
Los autores antes mencionados también sostienen que la motivación se verá afectada de manera 
directa y positiva, cuando los individuos experimentan recompensas por el desempeño en el 
trabajo, y que dicha recompensas sean percibidas como equitativas y justas. 
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3.4 Teorías de la satisfacción en el trabajo 
 
Según García (2010) explica sobre una de las teorías de la satisfacción en el trabajo son:  
Una de las propuestas teóricas explicativas de la satisfacción laboral es la teoría de los dos 
factores o teoría bifactorial de la satisfacción, enunciada por Frederick Herzberg (1959). 
 
Herzberg consideró la existencia de dos géneros de agentes laborales: los extrínsecos y los 
intrínsecos. Los primeros se refieren a las condiciones de trabajo en el más amplio sentido e 
incluyen aspectos como: el salario, las políticas de la organización y la seguridad en el 
trabajo. Los agentes intrínsecos se refieren a los factores que representan la esencia misma 
de la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del trabajo, la 
responsabilidad y el logro. 
 
Esta teoría postula que los factores extrínsecos (factores higiénicos) tienen solamente la 
capacidad de prevenir la insatisfacción laboral, o ayudar a revertirla cuando ya está instalada, 
pero no son capaces de producir satisfacción. Esta capacidad queda limitada a los factores 
intrínsecos o motivadores. 
En otras palabras, la satisfacción sólo será el producto de los factores intrínsecos mientras 
que la insatisfacción estaría determinada por factores extrínsecos, desfavorables para el 
sujeto. (pág.4) 
 
Teoría Bifactorial de Herzberg 
FACTORES HIGIÉNICOS 
IN
S
A
T
IS
F
A
C
T
O
R
E
S
 
FACTORES QUE 
CUANDO VAN BIEN 
NO PRODUCEN 
FACTORES QUE 
CUANDO VAN MAL 
PRODUCEN 
INSATISFACCIÓN 
 Status elevado 
 Incremento del 
salario 
 Seguridad en el 
trabajo, etc. 
 
 Malas relaciones 
interpersonales 
 Baja salario 
 Malas 
condiciones de 
trabajo, etc 
 
 Elaborado por: Luis  Meneses 
 Fuente: Frederick Herzberg (1959). 
 
En conclusión, se puede considerar que la satisfacción en el trabajo se relacionan dos dimensiones 
independientes: una que considera la satisfacción y, otra, que contempla la insatisfacción en el 
trabajo. 
 
3.4.1 El modelo de las características de la función 
 
El autor Cavalcante, 2004 en su informe de tesis describe este modelo basado en otros autores: 
 
Según Hackman y Oldham (1980), la satisfacción en el trabajo resulta de las características 
del trabajo que el individuo ejecuta.  En base a este presupuesto, los autores consideran que 
es posible desarrollar formas ideales de organización de trabajo, a través del incremento de la 
variedad de aptitudes requeridas por este, de la identidad y del significado de las tareas y de 
FACTORES MOTIVADORES 
S
A
T
IS
F
A
C
T
O
R
E
S
 
FACTORES QUE 
CUANDO VAN BIEN 
PRODUCEN 
SATISFACCIÓN 
FACTORES QUE 
CUANDO VAN 
MAL NO 
PRODUCEN 
INSATISFACCIÓN 
 Realización exitosa 
del trabajo 
 Reconocimiento 
del éxito obtenido 
por parte de los 
directivos y 
compañeros 
 Promociones en la 
empresa, etc. 
 Falta de 
responsabilidad 
 Trabajo rutinario 
y aburrido, etc 
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la autonomía en la función, para que el individuo pueda resolver problemas relacionados con 
su trabajo y obtener un feedback de las tareas ejecutadas. 
 
Las características centrales del trabajo pueden inducir tres estados psicológicos 
diferenciados.  Así, la variedad del trabajo, la identidad, y el significado de la tarea influyen 
en el significado que el individuo atribuye a su trabajo; autonomía contribuye al sentido de 
responsabilidad personal del individuo por el trabajo que realiza; Y, el feedback refuerza el 
conocimiento acerca de los resultados del trabajo. (pág. 109-110) 
 
3.4.2 Teoría de adaptación al trabajo 
 
 (Cavalcante, op cit) explica que: 
La teoría  de adaptación al trabajo tiene por base la interacción entre el individuo y el 
ambiente de trabajo (Dawis y Lofquist, 1984).  Según los autores, los individuos procuran 
desarrollar y mantener una cierta correspondencia con el ambiente de trabajo de acuerdo con 
un proceso continuo y dinámico, al cual designan “adaptación al trabajo”. 
 
Destacan dos tipos de correspondencia.  La primera se caracteriza por el grado de 
correspondencia entre atributos individuales (las capacidades y competencias propias y las 
exigencias de la función, asumiendo la designación de resultados satisfactorios).  El segundo 
tipo se refiere al grado de correspondencia entre el contexto de trabajo y las necesidades 
individuales. 
 
Según esta teoría y de acuerdo con sus autores, es posible enunciar los siguientes 
presupuestos: 
 
1. La adaptación de la persona al trabajo de los niveles de los resultados satisfactorios y de la 
satisfacción del individuo con relación al trabajo. 
2. Los resultados satisfactorios dependen de la relación entre las competencias y capacidades 
individuales y, las competencias y capacidades necesarias para el desempeño de la función, 
implicando una relación entre el sistema de recompensas y las necesidades individuales. 
3. La satisfacción en el trabajo depende de la relación entre las necesidades individuales y el 
sistema de recompensas, implicando la relación entre las competencias individuales y las 
competencias requeridas. 
4. Las relaciones entre los resultados en el trabajo y las necesidades aumentadas son 
mediadas por los resultados satisfactorios; 
6. Los niveles inadecuados de satisfacción o de resultados satisfactorios pueden contribuir a 
la salida del individuo de la organización (despido o abandono de la organización) 
Por último esta teoría considera que la satisfacción en el trabajo resulta de una discrepancia, 
a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona procura a través del 
desempeño de la función y, lo que efectivamente acontece a este nivel. (pág. 111-112) 
 
3.4.3 Teórica de la discrepancia 
 
(Cavalcante, op cit) menciona sobre: 
 
De acuerdo con la teórica de la discrepancia (Locke, 1969,1984), la satisfacción en el trabajo 
resulta de la existencia de una congruencia entre los valores y las necesidades individuales y, 
los valores que pueden ser alcanzados a través del desempeño del trabajo; la descripción de 
las dimensiones y, la relevancia de las dimensiones. 
 
En cuanto a la satisfacción con las dimensiones del trabajo, Locke, (óp. cit) aborda la 
problemática de la evaluación afectiva de las múltiples dimensiones del carácter individual 
inherente al trabajo.  En cuanto a la descripción de las dimensiones, el autor se refiere a las 
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percepciones que no se relacionan con los afectos y que se localizan en experiencias 
relacionadas con las especificidades del trabajo. 
 
Al considerar la relevancia de las dimensiones, Locke (óp. cit) atiende a la importancia, o al 
valor, que las dimensiones del trabajo tienen para el individuo. 
 
Así la discrepancia resulta de los valores que los individuos conceden a las dimensiones del 
trabajo.  La satisfacción en el trabajo deriva del valor atribuido a cada una de esas 
dimensiones y de la congruencia entre el nivel alcanzado y lo ambicionado. 
 
Por otro lado, la importancia atribuida a una dimensión influencia la intensidad relativa de la 
satisfacción en el trabajo, producida por el grado de discrepancia entre las percepciones y los 
valores.  En este contexto, cuanto más importante es para el individuo la dimensión, mayor 
será la variabilidad al nivel de su respuesta afectiva, es decir, de su satisfacción (Peiró y 
Prieto, 1996) (pág. 11-112) 
 
3.4.4 Modelo de satisfacción de facetas 
 
(Cavalcante, op cit) explica que: 
 
El modelo de satisfacción de facetas (Lawler, 1973) considera que la satisfacción resulta del 
grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberá recibir y lo que 
efectivamente recibe.  En este ámbito se verifican dos procesos distintos: un proceso de 
comparación intrapersonal; otro de comparación interpersonal. 
 
De acuerdo a este modelo, lo que el individuo acredita que merece recibir resulta de un 
proceso de comparación de sus contribuciones y de los requisitos de la función; como 
también de la relación percibida entre las contribuciones y los resultados obtenidos por 
personas que el individuo identifica como referentes.  
 
La percepción de las contribuciones individuales y la percepción de las contribuciones  y de 
los resultados de los otros resultan de características individuales como, por ejemplo, las 
competencias, la experiencia, el esfuerzo, la formación la edad, la antigüedad. 
La percepción de las características del trabajo resulta del nivel, de la dificultad, de la 
cantidad de tiempo y del grado de responsabilidad inherentes a las propias tareas, es decir, a 
la función. (pág. 113-114) 
 
3.4.5 Teorías del grupo de referencia social 
 
(Cavalcante, op cit) menciona: 
 
Según la teoría del grupo de referencia social, la satisfacción del individuo en el trabajo se 
relaciona con las características de su grupo de pertenencia.  Es en este grupo que el 
individuo se encuentra y se enfrenta con normas que le permiten desenvolver una idea propia 
del mundo en que vive, contribuyendo, así, a la explicación que formula sobre su realidad. 
 
Según Korman (1978), las características del trabajo, al ser compartibles con esas normas y 
deseos, facilitan el desarrollo de actitudes más favorables con relación del trabajo y, 
consecuentemente, contribuyen a la satisfacción en el trabajo. (pág. 114) 
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3.4.6 Teoría del procesamiento social de la información 
 
(Cavalcante, op cit) hace referencia: 
Según la teoría del procesamiento social de la información (Salancik y Pfeffer, 1997; 1978), 
tanto la información que el individuo percibe, proveniente de su ambiente de pertenencia, así 
como el proceso de influencia social, moldean el núcleo que desencadena el proceso de 
formación de actitudes y la emergencia de las necesidades  individuales. 
 
Las personas procuran adaptar las actitudes y los comportamientos a su contexto social y a 
sus vivencias, pasada y presentes (Peiró y Prieto, 1996) 
 
Las actitudes y las necesidades dependen de tres factores (Salancik y Pfeffer, 1978): a) las 
percepciones individuales y la evaluación afectiva de la situación del trabajo; b) el contexto 
social que ofrece información sobre las actitudes consideradas adecuadas; c) la percepción 
que el individuo tiene acerca de las razones que lo conducirán a manifestar determinados 
comportamientos en el pasado, basada en la atribución causal. (pág. 114.115) 
 
3.4.7 Teórica de los eventos de situaciones 
 
(Cavalcante, op cit) hace referencia: 
 
Según la teoría de los eventos de situaciones (Quarstein, McAfee y Glassman, 1992), la 
satisfacción en el trabajo resulta de dos factores: características de situaciones y eventos. 
 
 
Características de situaciones 
     Reacciones    Satisfacción 
     Emocionales    en el trabajo 
 
Eventos de situaciones 
 
Fuente: Quarstein, McAfee y Glassman, (1992) 
 
Las características de situaciones respecto la dimensión del trabajo pueden ser analizadas por 
el individuo antes de que este mismo acepte desempeñar su cargo (por ejemplo, el salario, las 
oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones de trabajo, las políticas de la 
empresa). 
 
Los eventos de situaciones, se verifican una vez iniciado el desempeño de la función.  En 
este sentido, el individuo puede encontrar, a lo largo de su trabajo, situaciones que le son 
favorables y otras, desfavorables.  Por ejemplo, la existencia de una cierta autonomía en el 
desempeño de la función puede ser evaluada por el individuo como una situación positiva 
del trabajo; en contrapartida, el hecho de tener que salir después del horario previsto de 
trabajo, puede contribuir a una apreciación negativa de la función.(pág. 115) 
 
3.5 Modelo dinámico de la satisfacción en el trabajo 
 
(Cavalcante, op cit) explica que: 
 
El modelo dinámico de la satisfacción en el trabajo (Bruggemann y Ulich, 1975) se 
caracteriza por la concepción dinámica de la satisfacción en el trabajo.  Según este modelo, 
la satisfacción en el trabajo es un producto del proceso de interacción entre el individuo y su 
situación de trabajo; siendo la satisfacción mayor cuanto mayor poder tenga la persona para 
controlar su situación de trabajo. 
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Bruggemann óp cit. (1975) introducen dos conceptos sobre los cuales se asienta su modelo.  
El primero es designado valor real de las características del trabajo; el segundo se denomina 
valor nominal de las características del trabajo. 
 
El valor real de las características del trabajo representa el grado en que las características 
están presentes en el trabajo; a su vez, estas características vienen de los subsistemas social y 
tecnológico y, también, de la propia estructura de la organización.  En cuanto al valor 
nominal se refiere a lo que el individuo pretende obtener  a través de las características de su 
trabajo.  En este contexto, las expectativas del individuo resultan de los motivos, de las 
aspiraciones y ambiciones personales que, a su vez, son influenciadas por variables socio-
demográficas. (pág. 117) 
 
3.5.1 El modelo interactivo 
 
(Cavalcante, op cit) hace referencia:  
 
Este modelo se procede una tentativa de síntesis entre los abordajes de disposiciones 
personales y de situaciones (Snyder&Ickes, 1985).  En la configuración de los modelos 
interactivos; el comportamiento no es visto como controlado internamente o externamente, 
sino como resultado de la confluencia de factores internos y externos (Schneider, 1983). 
 
Los fundamentos del modelo interactivo son: 
 
 El concepto de coherencia sustituye al de consistencia, sugiriendo que el 
comportamiento humano no debe ser entendido en base al criterio de consistencia 
(entendida de modo absoluto o relativo), pero a partir de coherencia.  Es decir, las 
personas pueden tener comportamientos inconsistentes de una situación a otra y, ser 
previsibles, porque se trata de comportamientos inconsistentes de una situación a otra y, 
ser previsibles, porque se trata de comportamientos coherentes para aquella persona -  
esta referencia puede resultar por ejemplo de la “fuerza” de las situaciones. 
 El comportamiento no debe ser entendido como resultado directo de las situaciones, una 
vez que las situaciones son evaluadas de una forma particular para cada individuo. 
 
La satisfacción en el trabajo, en este caso, sería resultante del ajustamiento (congruencia) 
entre la persona y le situación.  Si este modelo parece intuitivamente más apelativo que los 
modelos unidireccionales; se debe al hecho de reconocer la necesidad de articulación entre 
variables personales y contextuales en el estudio de la satisfacción en el trabajo.  
 
La satisfacción no puede, de acuerdo con este concepto, ser entendida como producto 
exclusivo de la persona o de la situación.  Así se vuelve más  plausible el hecho de que una 
función puede ser motivadora para una persona y no para otra.  También en el caso de un 
único individuo, la satisfacción con la función puede variar a lo largo del tiempo. (pág. 117-
118)
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de investigación 
 
Está es una investigación de tipo Descriptivo. 
 
Formulación de hipótesis 
 
1ra.- El nivel de inserción laboral de las personas con discapacidades en las empresas de la ciudad de 
Quito es bajo. 
2da.- La mayoría de las personas con discapacidades no realizan tareas para lo que fueron 
capacitados o preparados. 
3ra.- Las personas con discapacidades que laboran en las empresas de la ciudad de Quito tienen 
bajos niveles de satisfacción. 
 
Matriz de Variables 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1ra VARIABLE 
 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
NIVELES DE 
INSERCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Entrevista 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
Qué capacidades 
posee 
Operativa 
Intelectiva 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Tiene personal a su 
cargo 
Si o No 
Nivel de estudios 
Primaria 
Secundaria 
Superior 
Existen personas 
que desempeñen la 
misma función que 
usted realiza 
Si o No 
Tiene o no 
Capacitación 
Si o No 
2da VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Encuesta Entrevista CAPACITACIÓN 
Tipo de 
capacitación que 
posee 
Informal 
Formal 
Técnica 
Encuestas Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Capacidad de 
aprendizaje 
Lenta 
Promedio 
Rápida 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses 
Años 
Diagnostico de 
capacitación 
Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 
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Identificación del enfoque de investigación 
 
Esta investigación tiene un enfoque mixto, porque se mide variables pero también se hace 
interpretación cualitativa de las mismas. 
 
Descripción del universo 
 
El universo de la investigación está basado en el personal con discapacidad en la Fiscalía General 
del Estado de Pichincha y Servientrega S.A, ubicados en la ciudad de Quito, una Empresa Privada 
y una Institución Pública, así como sus respectivos Jefes Inmediatos y Jefe de Recursos Humanos, 
las cuales están dirigidas a diferentes actividades de acuerdo a su giro de negocio. 
 
Está investigación ayudará a mejorar la situación laboral de las personas con discapacidad, dando 
soluciones efectivas a las dificultades que estas enfrentan en su diario vivir   
 
Diseño de la muestra 
 
La población a investigar fue de 11 Personas con Discapacidad, 2 Jefes Inmediatos y 2 Jefes de 
Recursos Humanos. 
 
Fases de la investigación 
 
Charla informativa con las personas a investigar para informar la naturaleza de la 
investigación. 
 
La charla informativa se la realizó con cada una de las personas con discapacidad al inicio de la 
aplicación de las herramientas. 
 
Evaluación de las condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con 
discapacidad. 
 
Esta evaluación se la realizó a través de la observación en los casos que fueron posibles, debido a 
que algunas personas se las entrevisto fuera de su área de trabajo. 
 
Diagnóstico de los niveles de satisfacción laboral de las personas con discapacidad. 
 
El diagnóstico de los niveles de satisfacción laboral de las personas con discapacidad se lo realizó 
con un cuestionario estandarizado, que nos permitió conocer el nivel de agrado que estas personas 
tienen por las actividades que realizan y su calidad de relaciones interpersonales. 
 
 
 
3ra VARIABLE 
 
 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
  Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
NIVELES DE 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Cuestionario de 
Satisfacción Laboral 
Observación Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
En qué lugar 
desempeña sus 
funciones 
Al aire libre En 
una Oficina 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Realiza actividades 
que son de su 
agrado 
Si o No 
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Tratamiento de los datos recolectados. 
 
Los datos fueron analizados al final de todo el proceso de levantamiento de información. 
 
Elaboración del informe final. 
 
Se le realizó en base al resultado obtenido del tratamiento de los datos. 
 
Aplicabilidad de métodos y técnicas 
 
Inductivo y Deductivo: Este método fue utilizado para analizar casos particulares de personas con 
discapacidad con la finalidad generalizar estos datos al grupo de discapacitados que trabajan en la 
Fiscalía General del Estado de Pichincha y Servientrega S.A, ubicados en la ciudad de Quito  y a la 
vez sirvió para analizar condiciones laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y 
como esto afecta a cada uno de ellos. 
 
Descriptivo: Este método fue utilizado para examinar las condiciones laborales en las cuales se 
desenvuelven las personas con discapacidad en la Fiscalía General del Estado de Pichincha y 
Servientrega S.A, ubicados en la ciudad de Quito. 
 
Estadístico: Este método ayudó a dar tratamiento e interpretación a los datos recolectados. 
Cuestionario: Nos permitió saber las características personales de los investigados. 
 
Instrumentos utilizados 
 
Entrevista: Ayudó para conocer las condiciones laborales en las que se desempeñan las personas 
con discapacidad. 
 
El investigador despliega una lista de preguntas espontáneas en la cual los participantes de la 
investigación exponían sus puntos de vista de acuerdo a la pregunta, lo que facilitó la empatía con 
estas personas. 
 
Cuestionario de Satisfacción Laboral: Esta técnica  ayudó a identificar el nivel de satisfacción 
laboral de cada trabajador investigado. 
 
Este documento se encuentra formado por un conjunto de preguntas que están redactadas de forma 
coherente y organizada de acuerdo a una determinada planificación. 
 
Observación: Sirvió para identificar las condiciones de trabajo de las personas investigadas. 
 
Esta detectó y ayudó a la asimilación de un hecho o registro de los datos utilizando los sentidos 
como instrumentos principales. 
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CUESTIONARIO APLICADO A JEFE DE RECURSOS HUMANOS: 
 
 
 
DATOS DELA PERSONA QUE RESPONDE EL CUESTIONARIO 
Género 
1 Hombre  
2 Mujer  
 
MARCO NORMATIVO Y SERVICIO DE INSERCIÓN LABORAL 
¿Existe una ley que obligue a la contratación de personas con discapacidad? 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
¿La empresa cumple con esa ley? 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
¿Hay servicios especializados de inserción laboral para personas con discapacidad en su empresa? 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
DATOS DE LA INSTITUCIÓN  
Años de funcionamiento 
1 0-5  
2 6-10  
3 11-20  
4 Más de 21  
 
Tipo de institución o empresa 
1 Público  
2 Privado  
3 Mixto  
 
  
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida se mantendrá con carácter estrictamente confidencial 
Señale la opción que mejor describe su situación ACTUAL con una “X” 
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Actividad 
1 Administración pública  
2 Agricultura, ganadería, caza y silvicultura  
3 Comercio  
4 Construcción  
5 Cooperación para el desarrollo  
6 Educación  
7 Energía  
8 Explotación de minas y canteras  
9 Hoteles y restaurantes  
10 Industrias manufactureras  
11 Inmobiliaria  
12 Nuevas tecnologías  
13 Seguridad  
14 Transporte  
15 Otra (Por favor especifique)  
 
Total de empleados en la empresa o institución 
1 0-25  
2 26 a 100  
3 101 a 500  
4 500 en adelante  
 
 
¿Cuántas personas con discapacidad trabajan en la empresa? 
----------------------------- 
 
Escriba el número total de empleados según el tipo de discapacidad (año 2010) 
 
 
Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas. Utilice una escala del 1 al 5 (Siendo 1 el menor 
y 5 el mayor). 
TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD 
EJECUCIÓN DE TAREAS 1 2 3 4 5 
A Capacidad para trabajar en equipo      
B Idoneidad para desarrollar tareas asignadas      
C Autonomía laboral para ejercer tareas      
D Capacidad para comunicarse con otras personas      
E Iniciativa en el trabajo realizado      
F Habilidad para aprender      
G Perfil de liderazgo      
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  
6 Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple 
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H Conocimientos e intereses sobre el sector al que pertenece la 
empresa 
     
I Nivel de disciplina en el trabajo      
J Motivación por el logro en el puesto de trabajo      
K Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones      
 
 
Marque su preferencia de contratación por discapacidad. Utilice una escala del 1 al 5 (siendo 1 el 
menor y 5 el mayor) 
TIPO DE DISCAPACIDAD 1 2 3 4 5 
A Personas con discapacidad sensorial auditiva      
B Personas con discapacidad intelectual      
C Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
     
D Personas con discapacidad física      
E Personas con discapacidad sensorial visual      
F Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple (concurrencia de dos o más discapacidades) 
     
 
 
Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado actualmente. 
 
TIPO DE DISCAPACIDAD 
1 
Directiva 
2 
Administrativo-
financiera 
3 
Operativa 
4  
Servicios 
generales 
A Personas con discapacidad sensorial 
auditiva 
    
B Personas con discapacidad intelectual     
C Personas con discapacidad 
psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
    
D Personas con discapacidad física     
E Personas con discapacidad sensorial 
visual 
    
F Personas con multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
    
G No disponen.     
 
¿Desde cuándo la empresa contrata personal con discapacidad? 
----------------------------------------------------------------------  
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¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
1 Si  
2 No  
 
Indique los tipos de contrato que tienen al momento los empleados con discapacidad 
1 A tiempo fijo reducido  
2 Por tiempo indefinido  
3 Otros (Por favor especifique)  
 
En caso de contrato a tiempo fijo, por favor señale el lapso más frecuente 
--------------------------------------------------------------    
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BARRERAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD 
 
Marque su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Utilice una escala del 1 al 5 (1: total 
desacuerdo y 5: total acuerdo). 
 1  2  3  4  5 
A Tipo de actividad principal que 
realiza la institución, centro o 
empresa 
     
B Bajo nivel educativo de las 
personas con discapacidad 
     
C Barreras arquitectónicas en el lugar 
de trabajo 
     
D Desconocimiento de empleadores 
sobre incentivos 
     
E Falta de transporte público para 
llegar al lugar de trabajo 
     
F Costo alto para adaptar el puesto de 
trabajo al empleado con 
discapacidad 
     
G Costo alto para adaptar el puesto de 
trabajo al empleado con 
discapacidad 
     
H Hostilidad de los compañeros de 
trabajo 
     
I Falta de habilidades sociales del 
empleado con discapacidad 
     
J Falta de servicios de inserción 
laboral para personas con 
discapacidad 
     
K Reticencia por parte de los clientes      
L Ausencia de la temática de 
discapacidad en las políticas de 
Responsabilidad Social 
     
M Falta de independencia, autonomía, 
autogestión y capacidad de decisión 
del empleado con discapacidad 
     
N Desconocimiento sobre casos de 
buenas prácticas de inserción 
laboral de personas con 
discapacidad 
     
O Falta o insuficiencia de incentivos 
gubernamentales a la contratación 
de personas con discapacidad 
     
P Rápida deserción del empleado con 
discapacidad 
     
Q Otras      
 
 
INCENTIVOS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD  
 
¿De acuerdo a la actividad económica de su empresa, que tipo de discapacitados considera que se 
desempeñarían mejor? 
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1 Discapacitados físicos  
2 Discapacitados intelectuales  
3 Discapacitados visuales  
4 Discapacitados auditivos  
 
¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad? ¿Explique su respuesta? 
 
1 No  
2 Si  
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CUESTIONARIO APLICADO A JEFE INMEDIATO: 
 
 
 
 DATOS DE LA PERSONA QUE RESPONDE EL CUESTIONARIO 
Género  
1 Hombre  
2 Mujer  
 
Posición en la empresa:                                      
 
 
____________________ 
 
MARCO NORMATIVO Y SERVICIOS DE INSERCIÓN LABORAL 
 
¿Existe una ley que obligue a la contratación de personas con discapacidad? 
 
¿Hay servicios especializados de inserción laboral para personas con 
discapacidad en su empresa? 
 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
¿Cuántas personas con discapacidad están a su cargo? 
___________________ 
 
  
1 Directiva  
 Administrativa  
 3  Operativa  
 4  Otra (por favor especifique)  
1 Si  
2 No  
3 No sé  
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida se mantendrá con carácter estrictamente confidencial 
Señale la opción que mejor describe su situación ACTUAL con una “X” 
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Escriba el número actual de empleados según tipo de discapacidad a su cargo 
 
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  
6 Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple 
 
 
 
Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado actualmente. 
Tipo de discapacidad 1 Directiva 2 Administrativa- 
financiera 
3 Operativa 4 Servicios 
Generales 
A. Personas con discapacidad 
sensorial auditiva 
    
B. Personas con discapacidad 
intelectual 
    
C. Personas con discapacidad 
psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
    
D. Personas con discapacidad 
física 
    
E. Personas con discapacidad 
sensorial visual 
    
F. Personas con 
multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o 
múltiple (concurrencia de 
dos o más discapacidades) 
    
G. No disponen.     
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Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas. Utilice una escala del 1 al 5 (siendo 1 el 
menor y 5 el mayor). 
TRABAJADOR……… 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 
A. Capacidad para trabajar en equipo      
B. Idoneidad para desarrollar tareas asignadas      
C. Autonomía laboral para ejercer tareas      
D. Capacidad para comunicarse con otras personas      
E. Iniciativa en el trabajo realizado      
F. Habilidad para aprender      
G Perfil de liderazgo      
H Conocimientos e intereses sobre el sector al que 
pertenece la empresa 
     
I Nivel de disciplina en el trabajo      
J Motivación por el logro en el puesto de trabajo      
K Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones      
 
Marque su preferencia de contratación por discapacidad. Utilice una escala del 1 al 5 (siendo 1 
el menor y 5 el mayor) 
Tipo de discapacidad 1 2 3 4 5 
A. Personas con discapacidad sensorial auditiva      
B. Personas con discapacidad intelectual      
C. Personas con discapacidad psicosocial (puede 
derivar de una enfermedad mental) 
     
D. Personas con discapacidad física      
E. Personas con discapacidad sensorial visual      
F. Personas con multidiscapacidad, discapacidad 
asociada o múltiple (concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
     
 
¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad? ¿Explique su respuesta? 
1 No  
2 Si  
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CUESTIONARIO APLICADO A PERSONA EN EL CARGO: 
 
 
 
DATOS DE LA PERSONA QUE RESPONDE EL CUESTIONARIO  
Género          ¿   Posee usted cargas familiares? 
1 Hombre  
2 Mujer  
 
¿En qué grupo de edad se encuentra? Años cumplidos 
1 16 a 20 años  
2 21 a 25 años  
3 26 a 30 años  
4 31 o más años  
 
¿Cuál es su nivel educativo más alto alcanzado? 
1 Pre escolar  
2 Primaria incompleta  
3 Primaria completa  
4 Secundaria incompleta  
5 Secundaria completa  
6 Grado universitario  
7 Post grado  
8 Artesano  
 
¿Cuál es su estado civil?                          
 
 
 
 
 
¿Conoce usted qué tipo de discapacidad presenta? 
1 Física  
2 Intelectual  
3 Auditiva  
4 Visual  
¿Conoce usted que grado de discapacidad presenta? 
1 Nula  
2 Leve  
3 Moderada  
4 Grave  
5 Muy grave  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 Soltero/a  
2 Casado/a  
3 Divorciado/a  
4 Viudo/a  
5 Unión libre  
1 Si, cuantas  
2 No  
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida se mantendrá con carácter estrictamente confidencial 
Señale la opción que mejor describe su situación ACTUAL con una “X” 
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Posición en la empresa:                                    ¿Tiene personas a su cargo? 
 
 
 
¿En qué lugar desempeña sus funciones? 
1 Oficina  
2 Taller  
3 La calle  
4 Otros (Especifique)  
 
----------------------------------------- 
 
¿Es discapacitado congénito? 
1 Si  
2 No  
 
¿Hace que tiempo es discapacitado?  
 
___________________________________ 
 
  
1 Directiva  
2  Administrativa  
3  Operativa  
4 Servicios  
5 Otra (por favor especifique)  
1 No  
2 Si, cuantas  
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¿Cuál o cuáles dificultades o limitaciones, Tiene usted?   
 
1 Tiene problemas graves para hablar  
2  Es sordo o No oye bien  
3 Es ciego o No ve bien  
4 Físicamente presenta dificultades de movilidad  
5 Tiene una Parálisis cerebral  
6 Tienen Retardo en el desarrollo/discapacidad intelectual  
7 Tiene Discapacidad múltiple  
8 Tiene Problemas/Dificultades de conducta  
9 Tiene Problemas de salud mental (esquizofrenia, paranoia…)  
10 Otra (Especifique):  
11 No sabe, no contesta  
 
¿Cuánto le ha afectado su discapacidad en su desempeño laboral? 
1 Nada  
2 Poco  
3 mucho  
 
¿Antes de ingresar a laborar en esta empresa recibió capacitación? 
1 No  
2 Si  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
¿Ha recibido capacitación de parte de la empresa? 
1 No  
2 Si  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
¿Ha recibido algún curso de capacitación durante el último año? 
1 No  
2 Si  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
 
 
En total, ¿cuánto gana por su trabajo o actividad Mensualmente? 
 
 
 
¿Su discapacidad le ha dificultado conseguir empleo? 
1 No  
2 Si  
 
GRADO DE DEPENDENCIA 
Para usted poder realizar sus actividades diarias en la empresa: 
1 Nada  
2 Menos de $264  
3 $264 a $500  
4 Más de $500  
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1 Depende completamente de la asistencia de otra persona  
2 Solo con ayuda humana puntual  
3 Solo con ayuda de algún instrumento físico  
4 Solo sin ayuda pero con dificultad  
5 Solo sin ayuda y sin dificultad  
 
Cuáles son las dificultades que encuentra en su sitio de trabajo: 
1 Falta de motivación personal  
2 Discriminación laboral  
3 Dificultad de desplazamiento (interno)  
4 Dificultad de transporte (externo)  
5 Infraestructura con muchos obstáculos  
6 No está preparado profesionalmente  
 
¿Ha sentido Ud. actitudes o acciones de otras personas que afecten su dignidad? 
1 No  
2 Si  
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CAPACIDAD PARA RELACIONARSE CON OTRAS PERSONAS 
¿Ha tenido dificultades para...? 
 
A. Ninguna B. Poca C. Mucha D. No puede hacerlo 
1 Dirigirse o hablarle a personas 
que no conoce 
    
2 Relacionarse o llevarse bien 
con sus amistades o personas 
cercanas 
    
3 Hacer nuevos amigos o amigas     
4 Demostrar manifestaciones 
amorosas como besos, abrazos 
o caricias 
 
    
5 Cuánto le han afectado su vida 
estas dificultades para 
relacionarse con otras personas 
    
 
Señale las actividades que usted realiza en su puesto de trabajo: 
Siendo: 
 
1 Diariamente 
2 semanalmente 
3 Quincenalmente 
4 Mensualmente 
5 Rara vez 
 
CUADRO DE ACTIVIDADES BÁSICAS 
N° ACTIVIDAD FRECUENCIA 
1   
2   
3   
4   
5   
CUADRO DE ACTIVIDADES ESENCIALES 
1   
2   
3   
4   
5   
Como considera su relación con jefes y compañeros 
1 Mala  
2 Buena  
3 Muy buena  
4 Excelente  
 
 
¿Le agrada la actividad que realiza en la empresa? 
1 No  
2 Si  
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ESCALA GENERAL DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
NOMBRE: ------------------------------------------------------ 
LUGAR DE TRABAJO: ------------------------------- 
 
Atendiendo a como Ud. se siente respecto a distintos aspectos de su trabajo, se presentan varias 
opciones (de muy insatisfecho a muy satisfecho) entre las que Ud. Se posicionara, marcando con 
una X aquella casilla que mejor represente a su parecer. 
 
 
DESCRIPCIÓN 
Muy 
Insatisfec
ho 
Insatisfec
ho 
Moderadame
nte 
Insatisfecho 
Ni 
Satisfech
o Ni 
Insatisfec
ho 
Moderada
mente 
Satisfecho 
Satisfech
o 
Muy 
Satisfech
o 
Condiciones 
Físicas del trabajo 
       
Libertad para 
elegir tu propio 
método de trabajo 
       
Tus compañeros 
de trabajo 
       
Reconocimiento 
que tienes por el 
trabajo bien echo 
       
Tu superior 
inmediato 
       
Responsabilidad 
que se ha 
asignado 
       
Tu salario        
La posibilidad de 
utilizar tus 
capacidades 
       
Relaciones entre 
dirección y 
trabajadores en la 
empresa 
       
Posibilidades de 
promocionar 
       
Modo en que tu 
empresa está 
gestionada 
       
La atención que 
se presta a las 
sugerencias que 
tú haces 
       
Horario de 
trabajo 
       
Variedad de 
tareas que 
realizas 
       
Estabilidad en el 
empleo 
       
 
 
La escala general de Satisfacción Laboral (Overol Job Satisfaction Scale) fue desarrollada por 
Warr, Cook y Wall en 1979. Las características de esta son las siguientes: 
 
 Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfacción laboral,  reflejando las 
experiencias de los trabajadores de un empleo remunerado. 
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 Recoge las respuestas afectivas al contenido del propio trabajo. 
 
Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas que pudieran 
ser fácilmente por todo tipo de trabajador con independencia a su formación. A partir de la 
literatura existen unos 4 estudios pilotos y de 2 investigaciones de los trabajadores de la Industria 
Manufacturera del Reino Unido, se conformo la escala con os 15 ítems finales. 
 
La escala se sitúa en la línea de quienes establecen una dicotomía de factores y está elaborada para 
abordar tanto los aspectos intrínsecos como extrínsecos de las condiciones de trabajo. Está formada 
por dos sub escalas. 
 
 Subescala de factores intrínsecos: Abordan aspectos como el reconocimiento obtenido por 
el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta 
escala está conformada por siete ítems (números 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14). 
 
 Subescala de factores extrínsecos: Indaga sobre la satisfacción del trabajador con aspectos 
relativos a la organización del trabajo. Esta escala la constituyen ocho ítems (números 1, 3, 
5, 7, 9, 11, 13 y 15) 
 
 
 
Aplicación: 
 
Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de su ventaja es la posibilidad de 
ser autos cumplidos y de ser aplicadas colectivamente. 
 
Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla 
asignación de pesos numéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de 
ella una escala de aplicación no restringida a nadie en concreto (siempre que tenga un nivel 
elemental de comprensión lectora y vocabulario). 
 
Es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos laborales en que su ausencia 
puede proveerse como factores que pueden generar perturbaciones en las respuestas. 
 
La instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplan la escala ha de inscribirse en un 
tono de neutralidad que no favorezca los sesgos en las respuestas. 
 
Cumplimiento:   
 
Quienes cumpliesen las escalas han de indicar, para cada uno de los quince ítems su grado de 
satisfacción o de insatisfacción, posicionándose en una escala de siete puntos: Muy Insatisfecho, 
Insatisfecho, Moderadamente Insatisfecho, Ni Satisfecho Ni Insatisfecho, Moderadamente 
Satisfecho, Satisfecho, Muy Satisfecho. 
 
Corrección de la prueba:  
 
Esta escala permite la obtención de tres puntuaciones, correspondientes a: 
 Satisfacción General 
 Satisfacción Intrínseca 
 Satisfacción Extrínseca 
 
Es esta una escala auditiva, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los 
posicionamientos del encuestado en cada uno de los quince ítems, asignando un valor de 1 a Muy 
Insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La puntuación total 
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de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una  mayor puntuación refleja una mayor 
satisfacción general. 
 
Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfacción 
intrínseca y extrínseca. Su corrección es idéntica a la de escala general si bien debido a su longitud, 
sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfacción intrínseca) 8 y 56 (satisfacción extrínseca). 
 
Valoración: 
 
Las altas puntuaciones indican un elevado nivel de satisfacción. 
Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisión en cuanto que su base radica en juicios 
subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto más o menos amplio de diferentes aspectos 
del entorno laboral y condicionado por las propias características de las personas. 
 
Por tanto esta escala no permite establecer análisis objetivos sobre la bondad o no de las 
condiciones de trabajo. Sin embargo la escala es un buen instrumento para la determinación de las 
vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE PERSONA EN EL CARGO 
 
Tabla N° 2Género y Edad del personal a cargo 
GÉNERO                                               EDAD  
    NUMERO PORCENTAJE 
  1 Hombre 9 82% 
  2 Mujer 2 18% 
  TOTAL 11 100% 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 1Género y Edad del personal a cargo 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
82%
18%
Hombre
Mujer
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 16 a 20 años 1 9% 
2 21 a 25 años 1 9% 
3 26 a 30 años 1 9% 
4 31 o más años 8 73% 
  TOTAL 11 100% 
9%
9%
9%
73%
16 a 20
años
21 a 25
años
26 a 30
años
31 o más
años
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Tabla N° 3Posición en la empresa 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Directiva 0 0% 
2 Administrativa 3 27% 
3 Operativa 7 64% 
4 Servicios 1 9% 
5 Otra (por favor 
especifique) 
0 
0% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 2Posición en la empresa 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
27%
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Directiva
Administrativa
Operativa
Servicios
Otra (por favor especifique)
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Tabla N° 4Nivel educativo y remuneración 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Pre escolar 0 0% 
2 Primaria 
incompleta 
0 
0% 
3 Primaria 
completa 
0 
0% 
4 Secundaria 
incompleta 1 9% 
5 Secundaria 
completa 6 55% 
6 Grado 
universitario 
3 
27% 
7 Post grado 1 9% 
8 Artesano 0 0% 
  TOTAL 11 100% 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 3 Nivel Educativo y Remuneración 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Después del análisis de los resultados obtenidos de las encuestas de las personas con discapacidad 
podemos determinar que en esta población no existe  equidad de género y que la mayor parte es 
decir el 73% tiene más de 31 años. Cabe anotar que el mayor porcentaje de la población 
investigada es decir el 64% ocupa cargos operativos. 
 
La actitud del empleador frente a las responsabilidades de las remuneraciones las cumple 
ajustándose a lo que dictamina las leyes laborales; por los resultados de la investigación realizada  
vale anotar que la mayoría es decir el 45% tiene un sueldo entre 264 y 500 dólares, sin dejar de 
lado que un 36% de la población investigada gana más de 500 dólares. 
 
Otro resultado importante que se obtuvo  es que la gran mayoría de la población investigada es 
decir el 55% posee instrucción formal de secundaria completa y el 27% educación superior. 
9%
55%
27%
9%
Secundaria
incompleta
Secundaria
completa
Grado
universitario
Post grado
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Nada 0 0% 
2 Menos de 
$264 
2 
18% 
3 $264 a $500 5 45% 
4 Más de $500 4 36% 
  TOTAL 11 100% 
18%
46%
36%
Menos de
$264
$264 a $500
Más de
$500
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Tabla N° 5Estado civil y cargas familiares 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Soltero/a 4 
36% 
2 Casado/a 3 
27% 
3 Divorciado/a  1 
9% 
4 Viudo/a 0 
0% 
5 Unión libre 3 
27% 
  TOTAL 11 
100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 4 Estado Civil y Cargas Familiares 
 
 
 
 
E 
E 
 
E 
 
 
 
Elabora
do por: 
Luis 
Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Como se puede observar,  el 36% del personal con discapacidad investigado está soltero/a y le 
sigue muy de cerca las personas que están casadas, lo que se ve reflejado en que el 73% posee 
cargas familiares y las obligaciones que esto con lleva.  
  
  
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Si  8 
73% 
2 No 3 
27% 
  
TOTAL 
11 100% 
73%
27%
Si, cuantas
No
37%
27%
9%
0%
27%
Soltero/a
Casado/a
Divorciado/a
Viudo/a
Unión libre
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Tabla N° 6  Tipo de discapacidad y grado de discapacidad 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 5Tipo de Discapacidad y Grado de Discapacidad 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Física 
8 73% 
2 Intelectual 0 
0% 
3 Auditiva 3 
27% 
4 Visual 0 
0% 
  
TOTAL 11 
100% 
  
 
NUMERO PORCENTAJE 
1 Nula 
0 0% 
2 Leve 3 
27% 
3 Moderada 5 
45% 
4 Grave 3 
27% 
5 Muy grave 0 
0% 
6  NC 0 
0% 
  TOTAL 11 
100% 
73%
0%
27%
0%
Física
Intelectual
Auditiva
Visual
27%
46%
27%
0%
0%
Nula
Leve
Moderada
Grave
Muy grave
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Tabla N° 7 De quien depende 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Depende completamente de la 
asistencia de otra persona 0 0% 
2 Solo con ayuda humana puntual 2 18% 
3 Solo con ayuda de algún instrumento 
físico 0 0% 
4 Solo sin ayuda pero con dificultad 4 36% 
5 Solo sin ayuda y sin dificultad 5 45% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 6 De quien depende 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 73% del personal investigado presenta discapacidades físicas, un 45% es decir la mayoría 
presenta grado moderado; este resultado se ve reflejado en que un 45% de las personas aseguraron 
que pueden realizar sus actividades dentro de las organizaciones solas y sin ayuda, o simplemente 
con la ayuda de un instrumento físico. 
 
Cabe indicar que el grado de discapacidad refleja la opinión subjetiva de la persona con 
discapacidad, más no es el porcentaje real que indica el carné del CONADIS (Consejo Nacional de 
Discapacidades). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
18% 0%
36%
46%
Solo con ayuda humana puntual
Solo con ayuda de algún
instrumento físico
Solo sin ayuda pero con
dificultad
Solo sin ayuda y sin dificultad
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Tabla N° 8Personal a cargo y lugar donde desempeña sus funciones 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 NO 11 100% 
2 SI 0 0% 
  
TOTAL 
11 100% 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 7 Lugar a Cargo y Lugar donde desempeña sus funciones 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                     Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Oficina 
10 91% 
2 Taller 1 
9% 
3 La calle 0 0% 
4 Otros 
(Especifique) 
0 
0% 
  TOTAL 11 100% 
100%
0%
NO SI
91%
9%
0% 0%
Oficina
Taller
La calle
Otros
(Especifique)
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Tabla N° 9  Agrado de sus actividades 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 0 0% 
2 Si 11 100% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 8 Agrado de sus Actividades 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 100% de las personas investigadas con discapacidad de las empresas e instituciones investigadas 
no posee personal a cargo, es decir trabajan en condición de subalternos y sus labores son 
autónomas, El 91% de las personas investigadas realizan sus actividades en oficinas, El 9% lo 
realiza en talleres. Ninguno de ellos realiza sus actividades laborales en la calle, esto puede 
constituir un factor importante para la seguridad laboral de los investigados. 
 
Las actividades de las personas con discapacidad son realizadas diariamente, es decir, sus 
actividades son esenciales y cotidianas, además resulta positivo el hecho que todos los investigados 
manifiestan que las actividades que realizan son de su total agrado. 
 
  
0%
100%
No Si
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Tabla N° 10Discapacidad congénita o no 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 9 Discapacidad Congénita o no 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Si 5 45% 
2 No 6 55% 
  TOTAL 11 100% 
45%
55%
Si
No
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Tabla N° 11Dificultades o limitaciones 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Tiene problemas graves para hablar 0 0% 
2  Es sordo o No oye bien 2 18% 
3 Es ciego o No ve bien 1 9% 
4 Físicamente presenta dificultades de 
movilidad 8 73% 
5 Tiene una Parálisis cerebral 0 
0% 
6 Tienen Retardo en el 
desarrollo/discapacidad intelectual 
0 
0% 
7 Tiene Discapacidad múltiple 0 0% 
8 Tiene Problemas/Dificultades de conducta 0 0% 
9 Tiene Problemas de salud mental 
(esquizofrenia, paranoia…) 
0 
0% 
10 Otra (Especifique): 0 
0% 
11 No sabe, no contesta 0 0% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 10 Dificultades o Limitaciones 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
18%
9%
73%
0%
 Es sordo o No oye bien
Es ciego o No ve bien
Físicamente presenta dificultades de movilidad
Tiene una Parálisis cerebral
Tienen Retardo en el desarrollo/discapacidad
intelectual
Tiene Discapacidad múltiple
Tiene Problemas/Dificultades de conducta
Tiene Problemas de salud mental (esquizofrenia, 
paranoia…)
Otra (Especifique):
No sabe, no contesta
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Tabla N° 12Tiempo de discapacidad 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 1 – 10 años 3 27% 
2 
11 - 20 
años 
2 18% 
3 
21 – 30 
años 
1 9% 
4 
31 – 40 
años 
5 45% 
5 
41 – más 
años 
0 0% 
TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 11 Tiempo de Discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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TIEMPO DE DISCAPACIDAD 
 62 
 
Tabla N° 13Dificultades para el desempeño 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Nada 3 27% 
2 Poco 5 45% 
3 Mucho 3 27% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 12 Dificultad para el desempeño 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 55 % de las personas investigadas no poseen discapacidad congénita, la adquirieron o 
desarrollaron durante los últimos 20 años; esto implica una mayor dificultad de adaptación no 
solamente en el ámbito laboral sino social, familiar y personal; más aun si la principal dificultad 
que presentan  es de movilidad o desplazamiento. Sin embargo se debe destacar que el 45% es 
decir la mayoría de encuestados considera que su discapacidad causa poca o  ninguna dificultad 
para su actividad laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
27%
46%
27% Nada
Poco
mucho
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Tabla N° 14Capacitaciones anteriores 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 9 82% 
2 Si 2 18% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 13 Capacitaciones Anteriores 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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 64 
 
Tabla N° 15Capacitación en la empresa y capacitación último año 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 14 Capacitación en la empresa y capacitación último año 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 
4 36% 
2 Si 7 64% 
  
TOTAL 11 
100% 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 
6 55% 
2 Si 
5 45% 
  TOTAL 11 100% 
36%
64%
No
Si 55%
45%
No
Si
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Tabla N° 16Dificultades para conseguir empleo 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 15 Dificultades para conseguir empleo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
En los resultados de la investigación del personal con discapacidad se puede determinar que el 73% 
tuvo dificultad y el otro 27% no tuvo dificultad, es decir no existe equilibrio entre los que tuvieron 
y los que no, dificultad para conseguir empleo, lo que puede ser atribuido a la falta de capacitación 
antes de ingresar a una organización, ya que el 36% manifiesta que no recibió ningún tipo de 
capacitación anterior. 
 
Al pertenecer a dichas organizaciones, el 45% de las personas aseguran haber recibido diferentes 
tipos de capacitaciones como talleres, cursos o seminarios de acuerdo a la actividad que realizan y 
un 55% refiere no haber recibido dicha capacitación durante el último año.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 3 27% 
2 Si 8 73% 
  TOTAL 11 100% 
27%
73%
DIFICULTAD PARA CONSEGUIR EMPLEO
No Si
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Tabla N° 17Dificultades en su lugar de trabajo 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 Falta de motivación personal 2 18% 
2 Discriminación laboral 0 0% 
3 Dificultad de desplazamiento 
(interno) 
1 9% 
4 Dificultad de transporte (externo) 3 27% 
5 Infraestructura con muchos 
obstáculos 
0 0% 
6 No está preparado 
profesionalmente 3 27% 
7 No contesta 2 18% 
  TOTAL 11 100% 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 16 Dificultades en su lugar de trabajo 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Tabla N° 18Ofensas a su dignidad 
 
    NUMERO PORCENTAJE 
1 No 8 73% 
2 Si 3 27% 
  TOTAL 
11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 17Ofensas a su dignidad 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 18% dice que sus mayores dificultades para su desempeño óptimo es la falta de motivación 
personal y el 27% tiene dificultad al trasladarse desde su hogar a su lugar de trabajo y viceversa, 
debido a la falta de transporte especializado para este grupo de personas considerado como 
vulnerable.  
 
En el mismo porcentaje las personas encuestadas manifiestan no estar preparados 
profesionalmente. Es importante resaltar que el 27% de los encuestados refieren de alguna manera, 
haber sentido ofendida  su dignidad, especialmente según ellos cuando no reciben el mismo trato 
que el resto de compañeros. 
 
 
 
 
 
 
  
73%
27%
N
o
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Tabla N° 19Relaciones interpersonales 
 
¿Ha tenido 
dificultades para...? 
A. Ninguna B. Poca C. Mucha D. No puede hacerlo TOTAL 
          
1 Dirigirse o hablarle 
a personas que no 
conoce 
7 3 1 0 11 
  PORCENTAJE 64% 27% 9% 0% 100% 
              
2 Relacionarse o 
llevarse bien con 
sus amistades o 
personas cercanas 
7 3 1 0 11 
  PORCENTAJE 64% 27% 9% 0% 100% 
              
3 Hacer nuevos 
amigos o amigas 
8 2 1 0 11 
  PORCENTAJE 73% 18% 9% 0% 100% 
              
4 Demostrar 
manifestaciones 
amorosas como 
besos, abrazos o 
caricias 
5 5 1 0 11 
  PORCENTAJE 45% 45% 9% 0% 100% 
              
5 Cuánto le han 
afectado su vida 
estas dificultades 
para relacionarse 
con otras personas 
6 4 1 0 11 
  PORCENTAJE 55% 36% 9% 0% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Gráfico N° 18Valoración: 1.Ninguna – 2. Poca – 3. Mucha – 4. No puede hacerlo 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Tabla N° 20Relación con jefes y compañeros 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 Mala 0 0% 
2 Buena 5 45% 
3 Muy buena 4 36% 
4 Excelente 2 18% 
  TOTAL 11 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 19 Relación con jefes y compañeros 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Sin lugar a duda, el 64% de las personas con discapacidad sometidas a investigación no poseen 
ningún tipo de dificultad para relacionarse o dirigirse a personas que no conoce, de igual manera no 
presentan complicaciones para hacer nuevos amigos o para dar demostraciones de afecto.  Esto se 
ve reflejado en que el 45% tiene buenas relaciones  con sus jefes y compañeros de trabajo. 
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE SATISFACCIÓN PERSONAL 
 
Tabla N° 21Satisfacción general 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 20 Satisfacción General 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
INTERPRETACIÓN  
 
El 35% de la población investigada, es decir la mayoría de la población encuestada posee un alto 
grado de satisfacción en el cargo que desempeña, debido a las buenas relaciones que posee dentro 
de la organización y además porque se sienten identificados en su puesto de trabajo. 
 
La condición limitada en algunos aspectos que estas personas tienen, hace que sean más 
responsables y mucho más sensibles con aspectos laborales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10%
10%
10%
35%
35%
1
2
3
4
5
 
NUMERO  PORCENTAJE 
D 1 10% 
R 1 10% 
B 1 10% 
MB 4 35% 
E 4 35% 
TOTAL 11 100% 
ESCALA 
SATISFACCIÓN 
GENERAL 
DEFICIENTE: 15-45 
BUENA: 46-75 
EXCELENTE: 76-105 
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Tabla N° 22Satisfacción intrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 21 Satisfacción Intrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 43% del personal con discapacidad posee un alto grado en la satisfacción intrínseca. Este dato se 
puede verificar en los otros cuestionarios aplicados cuando mencionan que poseen motivación por 
el logro en sus tareas encomendadas, además que poseen excelentes relaciones interpersonales 
dentro de las organizaciones y notablemente el hecho de pertenecer a una empresa o institución y 
tener trabajo, les brinda, aparte de estabilidad laboral, estabilidad emocional. 
 
Este personal posee autonomía en sus actividades lo que les permite en la mayor parte elegir su 
propio estilo de trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ESCALA SATISFACCIÓN 
INTRÍNSECA 
DEFICIENTE: 7-21 
BUENA: 22-35 
EXCELENTE: 36-49 
 
NUMERO  PORCENTAJE 
D 1 14% 
B 3 43% 
E 7 43% 
TOTAL 11 100% 
14%
43%
43%
D
B
E
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Tabla N° 23Satisfacción extrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
Gráfico N° 22 Satisfacción Extrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS 
 
El 44% de la población con discapacidad investigada posee un alto grado de satisfacción 
extrínseca. Esto se lo demuestra con que la mayor parte del personal está bien remunerada y de 
acuerdo con lo que dictamina la ley. 
 
Otro beneficio que aporta a que este aspecto de la satisfacción sea elevado, es que se respeta sus 
horarios de trabajo. 
 
 
 
 
ESCALA SATISFACCIÓN 
EXTRÍNSECA 
DEFICIENTE: 8-24 
BUENA: 25-40 
EXCELENTE: 41-56 
 
NUMERO  
PORCENTAJE 
D 2 28% 
B 2 
28% 
E 7 
44% 
TOTAL 11 
100% 
28%
28%
44%
D B
E
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE JEFE INMEDIATO 
 
Tabla N° 24Género y posición en la empresa 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 23 Genero y posición en la empresa 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 50% de jefes inmediatos encuestados ocupan cargos directivos, sin dejar de lado que un grupo 
considerable de ellos es decir un 50% tiene posiciones administrativas. También debemos enfatizar 
que existe equidad de género en esta población. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
NUMERO  PORCENTAJE 
1 Hombre 1 
50% 
2 Mujer 1 
50% 
TOTAL  2 100% 
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 Directiva 1 50% 
2 Administrativa 1 50% 
3 Operativa 0 0% 
4 Otra (por favor 
especifique) 
0 
0% 
  TOTAL  2 100% 
50%50%
Hombre
Mujer 50%50%
0% 0% Directiva
Administrativa
Operativa
Otra (por favor
especifique)
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Tabla N° 25Personal a cargo 
 
Tipo de discapacidad 1 Directiva 2 
Administrativa- 
financiera 
3 Operativa 4 Servicios 
Generales 
TOTAL 
TOTAL 0 0 7 4 11 
PORCENTAJE 0% 0% 64% 36% 100% 
              
A. Personas con 
discapacidad 
sensorial auditiva 
0 0 0 4 0 
B. Personas con 
discapacidad 
intelectual 
0 0 0 0 0 
C. Personas con 
discapacidad 
psicosocial (puede 
derivar de una 
enfermedad mental) 
0 0 0 0 0 
D. Personas con 
discapacidad física 
0 0 7 0 0 
E. Personas con 
discapacidad 
sensorial visual 
0 0 0 0 0 
F. Personas con 
multidiscapacidad, 
discapacidad 
asociada o múltiple 
(concurrencia de 
dos o más 
discapacidades) 
0 0 0 0 0 
G. No disponen. 0 0 0 0 0 
  TOTAL 0 0 7 4 0 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Gráfico N° 24  Personal a cargo 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El 64% es decir la mayoría de personas investigadas, a cargo de los jefes inmediatos de las 
organizaciones, poseen discapacidades físicas, lo que se ratifica, al evaluar las preferencias que 
tienen por contratación; sin embargo se evidencia que hay un 36% de predilección  por contratar 
personal con discapacidad sensorial visual. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
64%
36%
3 Operativa
4 Servicios Generales
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Tabla N° 26Eficiencia en la ejecución de las tareas 
 
Escala del 1 al 5 (siendo 1 la menor eficiencia  y 5 la mayor eficiencia) 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 TOTAL 
A. Capacidad  para 
trabajar en equipo 
0 0 0 4 7 11 
  NUMERO 0 0 0 4 7              11  
  PORCENTAJE 0% 0% 0% 36% 64% 100% 
B. Idoneidad para 
desarrollar tareas 
asignadas 
0 0 1 4 6 
11 
  NUMERO 0 0 1 4 6 11 
  PORCENTAJE 0% 0% 9% 36% 55% 100% 
C. Autonomía laboral 
para ejercer tareas 
0 0 2 2 7 11 
  NUMERO 0 0 2 2 7 11 
  PORCENTAJE 0% 0% 18% 18% 64% 100% 
D. Capacidad para 
comunicarse con 
otras personas 
0 0 1 2 8 11 
  NUMERO 0 0 0 4 7 11 
  PORCENTAJE 0   14% 29% 57% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Gráfico N° 25 Eficiencia en la ejecución de tareas 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Los jefes inmediatos califican a un alto porcentaje de subalternos con discapacidad,  con el mayor 
grado de eficiencia, tomando en cuenta la capacidad de estas personas para trabajar en equipo, 
presencia de un buen perfil de liderazgo, lo que les permite una alta autonomía en la realización de 
sus labores, sumado esto a una buena capacidad de comunicación con otras personas o compañeros.   
 
Esto indudablemente conlleva a que los jefes tengan un buen criterio respecto al desenvolvimiento 
laboral de las personas con discapacidad. 
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Tabla N° 27Eficiencia en la ejecución de las tareas 
 
Escala del 1 al 5 (siendo 1 la menor eficiencia  y 5 la mayor eficiencia) 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 TOTAL 
E. Iniciativa en el trabajo 
realizado 
0 0 1 4 6 11 
  NUMERO 0 0 1 4 6 11 
  PORCENTAJE 0% 0% 9% 36% 55% 100% 
F. Habilidad para aprender 0 0 0 4 7 11 
  NUMERO 0 0 0 4 7 11 
  PORCENTAJE 0% 0% 0% 36% 64% 100% 
G Perfil de liderazgo 2 7 2 0 0 11 
  NUMERO 2 7 2 0 0 11 
  PORCENTAJE 18% 64% 18% 0% 0% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 26 Eficiencia en la ejecución de tareas 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
Otros factores que abonan  la buena impresión que los jefes tienen del personal con discapacidad 
bajo sus órdenes, es su buena iniciativa en el trabajo, la habilidad e interés por aprender tareas 
nuevas y un evidente interés por conocer el sector de producción en que se desenvuelve la empresa 
que los ha empleado.  
 
 
 
 
14%
29%57%
3 4 5
29%
71%
4 5
57%
43% 4 5
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Tabla N° 28Eficiencia en la ejecución de las tareas 
 
Escala del 1 al 5 (siendo 1 la menor eficiencia  y 5 la mayor eficiencia) 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 TOTAL 
H. 
Nivel de disciplina 
en el trabajo 
0 1 7 15 47 70 
PORCENTAJE 0% 2% 10% 21% 67% 100% 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 TOTAL 
I. 
Motivación por el 
logro en el puesto de 
trabajo 
0 0 9 14 47 70 
PORCENTAJE 0% 0% 13% 20% 67% 100% 
Ejecución de tareas 1 2 3 4 5 TOTAL 
J. 
Habilidades sociales 
en el conjunto de sus 
relaciones 
0 3 5 15 47 70 
PORCENTAJE 0% 4% 7% 22% 67% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 27 Eficiencia en la ejecución de las tareas 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
El personal con discapacidad sometido a investigación presenta habilidades para relacionarse con el 
resto de personal de la organización; de igual forma la mayoría presenta un alto nivel de 
motivación por el logro en su puesto de trabajo, y lo manifiesta con un grado elevado de disciplina 
en su cargo, acatando órdenes adecuadamente para el desempeño óptimo de las actividades 
encomendadas. 
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Tabla N° 29Recomendaría emplear a personas con discapacidad 
 
  
NUMERO PORCENTAJE 
1 No   
  
2 Si 2 
100% 
  TOTAL   100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 28 Recomendaría emplear personas con discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
La gran mayoría de jefes inmediatos sometidos a investigación es decir el 100% manifiestan que 
recomendarían contratar personal con discapacidad, debido a que las demostraciones de eficiencia 
son innegables, además, emiten conceptos que indican que estas personas son muy buenos 
trabajadores porque se identifican con el puesto de trabajo y con la organización y cumplen sus 
actividades a cabalidad. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100%
Si
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE JEFE DE RECURSOS HUMANOS 
 
Tabla N° 30 Género y años de funcionamiento de la                                                                                      
organización 
Género    NUMERO  PORCENTAJE 
1 Hombre 1 
50% 
2 Mujer 1 
50% 
 
TOTAL  2 100% 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 29 Género y Años de funcionamiento de la organización 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
NUMERO  PORCENTAJE 
1 0-5 0 0% 
2 6 A 10 0 0% 
3 11 A 20  0 0% 
4 Más de 21 2 100% 
  TOTAL  2 100% 
0%
100%
11 A 20
Más de 21
AÑOS DE FUNCIONAMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN  
50%50%
Hombre
Mujer
GÉNERO  
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Tabla N° 31Tipo de institución o empresa 
 
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 Público 1 50% 
2 Privado 1 50% 
3 Mixto 0 0% 
  TOTAL                             2  100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 30 Tipo de institución o empresa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Tabla N° 32Total de empleados en la  empresa o institución 
 
  
NUMERO  PORCENTAJE 
1 0-25 0 0% 
2 26 a 100 0 0% 
3 101 a 500 0 0% 
4 500 en adelante 2 100% 
  TOTAL  2 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 31Total de empleados en la empresa o institución 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Tabla N° 33Actividad económica de la empresa o institución 
 
ACTIVIDAD NUMERO  PORCENTAJE 
1 Administración pública 1 50% 
2 Agricultura, ganadería, caza y silvicultura 0 0% 
3 Comercio 0 0% 
4 Construcción 0 0% 
5 Cooperación para el desarrollo 0 0% 
6 Educación 0 0% 
7 Energía 0 0% 
8 Explotación de minas y canteras 0 0% 
9 Hoteles y restaurantes 0 0% 
10 Industrias manufactureras 0 0% 
11 Inmobiliaria 0 0% 
12 Nuevas tecnologías 0 0% 
13 Seguridad 0 0% 
14 Transporte 1 50% 
15 Otra (Por favor especifique) 0 0% 
  
TOTAL                              
2  
100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 32 Actividad económica en la empresa o institución 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
En la población de Jefes de Recursos Humanos encuestada, se evidencia equidad de género el 50% 
hombres y el 50% mujeres. Las organizaciones a las cuales pertenecen estas personas funcionan en 
su mayoría más de 21 años y cuentan en un alto porcentaje con más de 500 trabajadores. Cabe 
indicar que el 50% de estas es institución pública y empresa privada, por lo que su actividad 
económica es la administración pública y de transporte. 
 
50%
0%
50%
0%
1 0 0 0 0
0 0 0 0 0
0 0 0 1 0
ACTIVIDAD ECONOMICA DE LA EMPRESA O INSTITUCION 
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Tabla N° 34Conocimiento  de ley de  contratación de personas con discapacidad 
 
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 Si 2 100% 
2 No 0 0% 
3 No sé 0 0% 
 
TOTAL 2 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 33 Conocimiento de ley de contratación de personas con discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Tabla N° 35La empresa cumple con esa ley 
  
NUMERO  PORCENTAJE 
1 Si 2 100% 
2 No 0 0% 
3 No sé 0 0% 
  TOTAL                             2  100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 34 La empresa cumple con la ley 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Tabla N° 36Servicios especializados de inserción laboral para personas con discapacidad en 
su empresa 
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 Si 1 50% 
2 No 1 50% 
3 No sé 0 0% 
 
TOTAL 2 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 35 Servicios especializados de inserción laboral para personas con discapacidad 
en su empresa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Tabla N° 37 Cumple con la ley 
 
EMPRESA/ 
INSTITUCIÓN 
 
TRABAJA
DORES 
 
4 % DE 
LEY 
 
TOTAL 
EXISTENT
E 
 
TOTAL 
EVALUA
DAS 
 
CONCLUSIÓN 
FISCALÍA GENERAL  450 18 7 4 NO CUMPLE 
SERVIENTREGA 
MATRIZ 
365 15 15 7 CUMPLE 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Toda la población investigada asegura conocer la existencia de  una ley de contratación para 
personas con discapacidad; pero únicamente el 50% de las organizaciones  investigadas cumplen 
con esa ley, cabe informar que las empresas e instituciones en las cuales se levanto la información 
tiene varias sucursales a nivel nacional por ende se levanto la información únicamente en la ciudad 
de Quito. 
 
Otro dato importante es que la mitad de las organizaciones cuentan con servicios especializados de 
inserción laboral para personas con discapacidad; pero no hay que dejar de lado que consideran 
como servicios especializados al departamento de Recursos Humanos, más no a un proceso con el 
que ellos cuenten para insertar específicamente a este grupo poblacional. 
 
 
 
50%50%
0%
Si
No
No sé
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Tabla N° 38¿Desde cuándo la empresa contrata personal con discapacidad? 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Tabla N° 39¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
 
  
  NUMERO  PORCENTAJE 
1 Si 1 
50% 
2 No 1 
50% 
  
TOTAL 2 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 36 ¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  NÚMERO PORCENTAJE 
1 Desde que inicio 0 0% 
2 Hace 1 a 6 años 2 100% 
3 Hace 6 o más años 0 0% 
TOTAL 2 100% 
50%50% 1 2
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Tabla N° 40Indique los tipos de contrato que tienen al momento los empleados con 
discapacidad 
 
    NUMERO  PORCENTAJE 
1 A tiempo fijo reducido 0 0% 
2 Por tiempo indefinido 2 100% 
3 Otros (Por favor especifique) 0 0% 
  TOTAL 2 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 37 Indique los tipos de contrato que tiene al momento los empleados con 
discapacidad 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Las empresas sometidas a investigación, en su mayoría es decir el 100% contrata personal con 
discapacidad desde hace 6 años, lo que indica que las leyes existentes sobre discapacidad obligaron 
a estas a incluir a estas personas en sus organizaciones; al insertar personas con discapacidad, de 
igual manera el 50%  de organizaciones ofrece inducción para que los trabajadores puedan de 
alguna manera adaptarse e identificarse de mejor manera con su puesto de trabajo. 
 
El 100% de empresas e instituciones ofrece contratos por tiempo indefinido al personal 
investigado, lo que sin duda brinda estabilidad a las mismas, dándoles mejores oportunidades de 
desarrollo y de crecimiento personal. 
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Tabla N° 41Barreras para la contratación de una persona con discapacidad utilice una escala 
del 1 al 5 (1: total desacuerdo y 5: total acuerdo). 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
A TIPO DE ACTIVIDAD 
PRINCIPAL QUE REALIZA LA 
INSTITUCIÓN, CENTRO O 
EMPRESA 
0 0 0 1 1 2 
PORCENTAJE 0 0% 0% 50% 50% 100% 
 1 2 3 4 5  
 
C BARRERAS 
ARQUITECTÓNICAS EN EL 
LUGAR DE TRABAJO 
0 0 0 1 1 2 
PORCENTAJE 0% 0 0% 50% 50% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
 
D DESCONOCIMIENTO DE 
EMPLEADORES SOBRE 
INCENTIVOS 
1 0 0 1 0 2 
 PORCENTAJE 50% 0% 0% 50% 0 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
E FALTA DE TRANSPORTE 
PÚBLICO PARA LLEGAR AL 
LUGAR DE TRABAJO 
0 0 1 1 0 2 
PORCENTAJE 0% 0% 50% 50% 0% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
 
F COSTO ALTO PARA ADAPTAR 
EL PUESTO DE TRABAJO AL 
EMPLEADO CON 
DISCAPACIDAD 
0 0 2 0 0 2 
PORCENTAJE 0 0% 100% 0% 0% 100% 
 90 
 
Gráfico N° 38Barreras para la contratación de una persona con discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Las expresiones de alta productividad que manifiestan los empleadores, acerca de las personas con 
discapacidad,  seguramente responde a los incentivos que merecidamente reciben. 
 
A pesar de la anteriormente mencionado el 50% de los Jefes de Recursos Humanos mencionan 
estar de acuerdo que los impedimentos para la contratación de más personas con discapacidad se 
presentan por falta de accesibilidad y de barreras arquitectónicas que poseen las organizaciones 
investigadas; además que  considera estar de acuerdo que existe falta de transporte público especial 
para las personas con discapacidad para llegar al lugar de trabajo, lo cual no está lejos de nuestra 
realidad. 
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Tabla N° 42Barreras para la contratación de una persona con discapacidad utilice una escala 
del 1 al 5 (1: total desacuerdo y 5: total acuerdo). 
 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
 
B BAJO NIVEL EDUCATIVO DE 
LAS PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
1 0 1 0 0 2 
 PORCENTAJE 50% 0 50% 0% 0% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
G HOSTILIDAD DE LOS 
COMPAÑEROS DE TRABAJO 
2 0 0 0 0 2 
PORCENTAJE 100% 0% 0% 0% 0% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
H FALTA DE HABILIDADES 
SOCIALES DEL EMPLEADO 
CON DISCAPACIDAD 
0 0 0 1 1 2 
PORCENTAJE 0% 0% 0% 50% 50% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
L FALTA DE INDEPENDENCIA, 
AUTONOMÍA, AUTOGESTIÓN 
Y CAPACIDAD DE DECISIÓN 
DEL EMPLEADO CON 
DISCAPACIDAD 
1 1 0 0 0 2 
PORCENTAJE 50% 50% 0% 0% 0% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Gráfico N° 39Barreras para la contratación de una persona con discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elab
orad
o por: Luis Meneses 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Según los administradores de recursos humanos el personal con discapacidad no presenta 
dificultades para realizar sus actividades y  mucho menos para relacionarse con sus compañeros de 
trabajo, además el 100% refieren que no existe hostilidad por parte del resto del personal, hacia las 
personas con discapacidad. El nivel educativo no es considerado como una barrera en la 
contracción.  
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Tabla N° 43Barreras para la contratación de una persona con discapacidad utilice una escala 
del 1 al 5 (1: total desacuerdo y 5: total acuerdo). 
 
  1 2 3 4 5 TOTAL  
I FALTA DE SERVICIOS DE 
INSERCIÓN LABORAL PARA 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
0 0 0 0 2 2 
PORCENTAJE 0% 0% 0 0% 100% 100% 
  1 2 3 4 5 TOTAL 
J RETICENCIA POR PARTE DE 
LOS CLIENTES 
2 0 0 0 0 2 
PORCENTAJE 100% 0% 0% 0% 0 100% 
  1 2 3 4 5 TOTAL  
K AUSENCIA DE LA 
TEMÁTICA DE 
DISCAPACIDAD EN LAS 
POLÍTICAS DE 
RESPONSABILIDAD SOCIAL 
1 0 0 1 0 2 
PORCENTAJE 50% 0% 0% 50% 0% 100% 
  1 2 3 4 5 TOTAL  
O RÁPIDA DESERCIÓN DEL 
EMPLEADO CON 
DISCAPACIDAD 
2 0 0 0 0 2 
PORCENTAJE 100% 0% 0% 0% 0% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
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Gráfico N° 40Barreras para la contratación de una persona con discapacidad 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Los Jefes de Recursos Humanos aseguran que la renuencia de los clientes no son un barrera para la 
contratación de este personal, de igual manera no lo constituye la falta de servicios de inserción o la 
falta de temas sobre discapacidades dentro de las políticas de responsabilidad social. 
 
De igual manera el 45% considera que no es un impedimento la rápida deserción que pueden tener 
las personas con discapacidad. 
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Tabla N° 44Barreras para la contratación de una persona con discapacidad utilice una escala 
del 1 al 5 (1: total desacuerdo y 5: total acuerdo). 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
M DESCONOCIMIENTO 
SOBRE CASOS DE 
BUENAS PRÁCTICAS 
DE INSERCIÓN 
LABORAL DE 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
1 0 0 1 0 2 
PORCENTAJE 50% 0 0% 50% 0% 100% 
 1 2 3 4 5 TOTAL 
N FALTA O 
INSUFICIENCIA DE 
INCENTIVOS 
GUBERNAMENTALES A 
LA CONTRATACIÓN DE 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
0 0 0 1 1 2 
PORCENTAJE 0% 0% 0% 50% 50% 100% 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Gráfico N° 41Barreras para la contratación de una persona con discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
INTERPRETACIÓN 
 
A pesar de las falta de incentivos gubernamentales para la contratación de personas con 
discapacidad, El 50% de los jefes de recursos humanos no consideran que esta sea una barrera para 
incluir a las personas con limitaciones a las organizaciones, de igual manera el desconocimiento de 
buenas prácticas en la inserción laboral de personas con discapacidad.  
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Análisis y discusión de los resultados 
 
Comprobación de  hipótesis 
 
HIPÓTESIS 1: 
 
Tabla N° 45El nivel de inserción laboral de las personas con discapacidad en dos empresas  
de la ciudad de Quito es bajo. 
Elaborado por: Luis Meneses 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigación realizada el 50% de empresas 
investigadas, no cumplen con el porcentaje del 4% de inserción laboral de personas con 
discapacidad. El 45% de las personas con discapacidad insertadas laboralmente e investigadas, 
desarrollan sus actividades cotidianas con poca  dificultad; además que es indispensable destacar 
que estas personas desarrollan sus actividades laborales dentro de las organizaciones, lo que 
constituye un factor importante para la seguridad de las mismas. 
 
El 27% de estas personas manifiestan que la única dificultad que presentan es al momento de 
trasladarse a las empresas por la falta de transporte público adecuado para las mismas. 
Por lo mencionado anteriormente podemos decir que esta hipótesis es verdadera. 
 
 
Hipótesis 2: 
 
Tabla N° 46La mayoría de las personas con discapacidades realizan tareas para lo que fueron 
capacitados o preparados. 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
1ra VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario Entrevista 
NIVELES DE 
INSERCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Entrevista 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
Qué capacidades 
posee 
Operativa 
Intelectiva 
Grado de Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Tiene personal a su 
cargo 
Si o No 
Nivel de estudios 
Primaria 
Secundaria 
Superior Existen personas que 
desempeñen la 
misma función que 
usted realiza 
Si o No 
Tiene o no 
Capacitación 
Si o No 
2da VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Encuesta Entrevista CAPACITACIÓN 
Tipo de 
capacitación que 
posee 
Informal 
Formal 
Técnica 
Encuestas Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Capacidad de 
aprendizaje 
Lenta 
Promedio 
Rápida 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses 
Años 
Diagnostico de 
capacitación 
Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 
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De acuerdo con los resultados obtenidos los empleadores han brindado capacitación al personal con 
discapacidad al momento de ingresar a la organización y durante su desempeño, por lo cual no 
presentan complicaciones al desarrollar sus labores, el 94% de las personas con discapacidad 
investigadas manifestaron que las actividades desempeñadas son de su total agrado.  
Lo expuesto demuestra que esta hipótesis se comprobó. 
 
Hipótesis 3: 
 
Tabla N° 47Las personas con discapacidades que laboran en las empresas de la ciudad de 
Quito tienen bajos niveles de satisfacción. 
Elaborado por: Luis Meneses 
 
Los resultados del cuestionario de satisfacción laboral demuestra que posee un excelente grado de 
satisfacción en las tareas encomendadas, lo que confirma  la información proporcionada por sus 
superiores, debido a las buenas relaciones que posee dentro de la organización y además porque se 
sienten identificados en su puesto de trabajo. La condición limitada en algunos aspectos que estas 
personas tienen, hace que sean más responsables y mucho más sensibles con aspectos laborales. 
 
Además un 43% de las personas con discapacidad poseen alta satisfacción intrínseca demostrada en 
las excelentes relaciones interpersonales dentro de las organizaciones y notablemente el hecho de 
pertenecer a una empresa o institución y tener trabajo, les brinda, aparte de estabilidad laboral, 
estabilidad emocional. 
 
La satisfacción extrínseca también es alta, el 44% de las personas con discapacidad presenta un 
grado excelente lo que comprueba que la mayor parte del personal está bien remunerada y de 
acuerdo con lo que dictamina la ley. Otro beneficio que aporta a que este aspecto de la satisfacción 
sea elevado, es que se respeta sus horarios de trabajo. 
La hipótesis no se comprobó por el alto nivel de satisfacción laboral y los otros beneficios 
obtenidos por las personas con discapacidad tienen dentro de la organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3ra VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
  Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
NIVELES DE 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Cuestionario de 
Satisfacción Laboral 
Observación Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
En qué lugar 
desempeña sus 
funciones 
Al aire libre En 
una Oficina 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Realiza actividades 
que son de su 
agrado 
Si o No 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 Los datos analizados de la investigación demuestran que no existe equidad de género a nivel de 
la población investigada. 
 En las empresas investigadas han insertado laboralmente a personas con discapacidad, pero no 
todas cumplen con la ley que obliga a la contratación del 4% de personas con discapacidad y la 
mayoría de ellas cuentan con  servicios especializados de inserción laboral para personas con 
discapacidad. Cabe mencionar que la investigación se levanto en empresas e instituciones 
grandes, las cuales cuentan con varias sucursales a nivel nacional. Dicha información se 
levanto únicamente en las sucursales de la ciudad de Quito.  
 En las empresas/instituciones investigadas tienen más de 300 empleados laborando en las 
mismas, por ende son instituciones bien establecidas y grandes.  
 La discapacidad predominante entre las personas investigadas, es la discapacidad física.  
  La mayoría de los Jefes de Recursos Humanos consideran que las personas con discapacidad 
que laboran en sus respectivas empresas presentan una mayor eficiencia para trabajar en 
equipo, mayor eficiencia e idoneidad para el desarrollo de tareas asignadas, en relación al resto 
de personas consideradas como normales; autonomía laboral para ejercer tareas asignadas, 
capacidad para comunicarse con otras personas, sin que su situación les afecte en el buen 
manejo de las relaciones interpersonales, iniciativa en el trabajo realizado sin esperar que se les 
este controlando o diciendo  todo el tiempo lo que deben hacer, presentan habilidades para 
aprender igual a las personas sin discapacidad, es decir aprenden rápido y presenta  un perfil de 
liderazgo.  
 La investigación me permitió conocer que únicamente un porcentaje mediano de personas con 
discapacidad conoce y le interesa el sector o actividad económica al que pertenece la empresa 
en la cual laboran. 
 Las empresas investigadas concluyeron que el nivel de disciplina en el trabajo de las personas 
con discapacidad es  alto.  
 Las relaciones interpersonales y habilidades sociales de las personas con discapacidad son muy 
eficientes y su discapacidad no les limita en la comunicación y ejecución de tareas. 
 Existe una marcada aceptación para contratación de personas con discapacidad física, siendo 
este tipo de discapacidad el de mayor aceptación al momento de pensar en la contratación,  la 
discapacidad sensorial auditiva o la sensorial visual presentan un menor porcentaje de 
aceptación, debido a que requieren de una capacitación previa a la inducción tanto para los 
jefes como para los compañeros, para mejorar la inserción en el puesto de trabajo y una mejor 
integración laboral.  
 La mayoría de las personas  con algún tipo de discapacidad se encuentran desarrollando 
actividades en el área operativa de sus respectivas empresas o instituciones.  
 La contratación  de personas con discapacidad en la mayoría de las empresas se llevó a cabo 
hace seis años o menos, tienen contrato a tiempo indefinido, lo que les garantiza estabilidad 
laboral. 
  Los  procesos de inducción que reciben  las personas con discapacidad son muy básico, 
dándoles a conocer todo lo necesario con su puesto de trabajo ya sea mediante la utilización de 
paquetes informáticos u otro tipo de actividades. 
 Luego de haber realizado un análisis cuidadoso los responsables de Recursos Humanos de las 
empresas investigadas, consideraron estar en total acuerdo que son barreras para la contratación 
de personas con discapacidad:  
o El Tipo de actividad principal que realiza la institución, centro o empresa para la 
contratación de personas con discapacidad. 
o El nivel educativo alcanzado por las personas con discapacidad.  
o La arquitectura en el lugar de trabajo y los altos costos que implica la adecuación para 
la contratación de personas con discapacidad. 
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o  La falta de transporte público para llegar al lugar de trabajo constituye una barrera ya que 
las personas que utilizan sillas de ruedas no podrían llegar y las empresas no cuentan con 
vehículos adaptados para esas personas. 
o Los altos costos para adaptar el puesto de trabajo al empleado con discapacidad. 
o La falta de servicio de inserción laboral para personas con discapacidad 
o Falta o insuficiencia de incentivos gubernamentales a la contratación de personas con 
discapacidad. 
 Consideraron estar en total desacuerdo que sean barreras para la contratación de personas con 
discapacidad: 
o La ausencia de temática de discapacidad en las políticas de Responsabilidad Social. 
o La falta de  independencia, autonomía, autogestión y capacidad de decisión del empleado 
con discapacidad ya que han demostrado ser lo suficientemente capaces de desarrollar sus 
actividades diarias como una persona sin discapacidad. 
o El Desconocimiento sobre casos de buenas prácticas de inserción laboral de personas con 
discapacidad. 
o La Rápida deserción del empleado con discapacidad ya que se han destacado en el 
desempeño de sus actividades. 
           El desconocimiento sobre incentivos. 
 De acuerdo a la actividad económica que realizan las diferentes empresas/instituciones objeto 
de nuestra investigación llegaron a la conclusión que prefieren la contratación de personas con 
discapacidad física; además recomiendan la contratación de personas con discapacidad ya que 
son seres humanos con derechos, necesidades, intereses, sentimientos, emociones, etc.;  con 
deseos de superación y crecimiento personal y profesional por lo mismo tienen derecho a 
trabajar para subsistir. Además son personas que han demostrado que realizan sus actividades 
de igual o mejor manera que las personas considerados como normales, son eficientes y 
demuestran gran interés en aprender rápido. 
 Se observa una falta de acceso adecuado para personas con discapacidad a sus lugares de 
trabajo, volviéndose este un problema para una completa inclusión laboral. 
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Recomendaciones 
 
 Con la participación directa de profesionales en Psicología Industrial mantener un mejor nivel 
de apertura en el ámbito laboral, para personas con discapacidad,  considerándoles como seres 
humanos que merecen  respeto y buen trato.  
 El experto en Psicología Industrial y Seguridad Ocupacional debe Adaptar herramientas y 
equipo, a fin de facilitar un rendimiento laboral óptimo, y mejorar la infraestructura  de la 
empresa/institución dando mayor importancia al aspecto arquitectónico de los accesos y los 
requerimientos ergonómicos de su puesto de trabajo.  
 Facilitar los niveles de comunicación en la empresa para que las personas con discapacidad  
puedan conservar el mismo empleo, aunque para ello sea preciso modificar algunas de las 
tareas que realizan, horario y movilización y llegar a crear políticas que permitan  su  desarrollo 
profesional. 
 El Psicólogo Industrial de la Organización debe desarrollar, con el personal con discapacidad, 
una mejor capacitación e información de su puesto de trabajo con una  adecuada  inducción;  la 
capacitación e investigación debe ser constante para obtener los resultados esperados a nivel de 
producción y productividad. 
 Apoyo de las autoridades de la  empresa  pública,  que entre sus colaboradores tengan personas 
con discapacidad, facilitarles un medio de transporte o algún servicio  personalizado  que 
brinde  soporte  para poder movilizarse y trasladarse desde sus hogares hasta sus lugares de 
trabajo, esto beneficiaria  al comportamiento del personal mejorando su autoestima y 
confianza, desarrollando una motivación mayor  e interés por sentirse  parte importante  de la 
institución. 
 Se necesita dar inducción al personal con discapacidad, para que este se identifique con el 
cargo que ocupa y mejore su desempeño. 
 Se debe poner más atención a las necesidades laborales de las personas con discapacidad, con 
el fin de mejorar el nivel de satisfacción que poseen, o por lo menos mantener el que tienen. 
 Las evaluaciones de satisfacción laboral deben ser constantes, realizadas por personas 
entendidas en el tema es decir por profesionales en Psicología Industrial o carreras afines con el 
fin de conocer el nivel de satisfacción que posee el personal con discapacidad para poder actuar 
oportunamente en caso de ser necesario. 
 Las actividades desarrolladas por el personal con discapacidad deben estar relacionadas a sus 
conocimientos, habilidades y preferencias con el fin de que desarrolle sus actividades 
óptimamente.  
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan de Investigación 
 
1.- TÍTULO  
 
IDENTIFICACIÓN DE LOS NIVELES DE INCLUSIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
CON DISCAPACIDAD EN LA FISCALÍA GENERAL DEL ESTADO DE PICHINCHA Y 
SERVIENTREGA S.A UBICADOS EN LA CIUDAD DE QUITO 
 
2.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 
2.1 Preguntas 
 
¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en las 
empresas de la ciudad de Quito? 
¿Las empresas de la ciudad de Quito contratan a personas con discapacidades para cumplir con la 
ley o realizan una inserción laboral verdadera? 
¿Las personas discapacitadas que trabajan en las empresas de la ciudad de Quito se sienten 
verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
¿Con que tipo de discapacidad prefieren al personal las empresas de la ciudad de Quito para la 
contratación? 
 
3.2. Objetivos: 
3.2.1. Objetivo General 
 
Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en 
la Fiscalía General del Estado de Pichincha y Servientrega S.A ubicados en la ciudad de Quito. 
 
3.2.2. Objetivos Específicos 
 
 Determinar si las empresas de la ciudad de Quito, realizan una inserción laboral efectiva de 
las personas con discapacidades o son contratadas por cumplir con la ley. 
 
 Conocer si las personas con discapacidades que trabajan en las empresas se de la ciudad de 
Quito encuentran satisfechas laboralmente. 
 
 Establecer con qué tipo de discapacidad prefiere al personal las empresas de la ciudad de 
Quito para la contratación. 
 
 Determinar si es que las personas discapacitadas realizan en las empresas  actividades para 
las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 
 
3.3. Delimitación espacio temporal 
 
La investigación se realizará en empresas de la ciudad de Quito durante el año 2011. 
 
4.- JUSTIFICACIÓN 
 
La inserción laboral de personas con discapacidad ofrece importantes ventajas competitivas para 
las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores niveles de productividad 
(hasta el 35% más) en el personal con discapacidades en relación al resto de empleados. Además 
normas internacionales como la certificación SA 8000- señalan la importancia del cumplimiento de 
la ley y la responsabilidad social como parámetros irrestrictos de calidad. 
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Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 millones de 
personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de los 
cuales el 80% viven en zonas rurales de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen acceso muy 
limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los servicios básicos y especializados  
que requieren para su bienestar. 
 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros para 
las personas con discapacidad, alcanzan entre el 3 o 4%. 
 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de discapacidad, 
de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados permanentes. De 
esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. 
 
“El 50% de estas personas  tienen un ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no 
tienen acceso a la educación mientras que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% 
tienen educación secundaria y tan solo el 8% acceden a la formación universitaria”.  (Cifras del 
CONADIS 2005). 
 
La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de discriminación a 
las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de trabajo, como en la 
educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en empleos precarios con 
bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección social de ningún tipo. 
 
La Constitución De La República establece: 
 
Art 11.2 
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, 
discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, temporal o 
permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o 
ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminación. 
El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de los 
titulares de derechos que se encuentren en situaciones de desigualdad. 
 
Art 35. 
Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
discapacidad,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastróficas o 
de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos público y privado. 
La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de riesgo, las víctimas de 
violencia domestica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. El estado 
prestara especial protección a las personas en condición de doble vulnerabilidad. 
 
Art 47. 
Especialmente reconoce a las personas con discapacidad: 
 La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de 
salud. 
 La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas 
 Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
 Exenciones en el régimen tributario. 
 El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
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 Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
 Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
 Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
 La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
 El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
 El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
Ley reformatoria al código de trabajo 
 
Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 
trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 
permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición física y 
aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y diversidad de 
discapacidad, en el primer año de vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en 
el registro oficial. 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
 
Factibilidad: 
La  investigación es factible de realizar porque se cuenta con los recursos necesarios  respecto a 
material bibliográfico, recursos económicos, y el tiempo que demanda la investigación no es largo. 
Dando como resultado que  el desarrollo de este proyecto si es viable. 
 
5.- MARCO TEÓRICO: 
 
Se considerará con discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una o más deficiencias 
físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de carácter permanente 
se ve restringida en al menos un 30% de su capacidad para realizar una actividad dentro del margen 
que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o actividades, de conformidad con los 
rangos que para el efecto establezca el CONADIS. 
 
CAPITULO I 
1.1. DISCAPACIDAD 
1.1.1 Discapacidad auditiva 
1.1.2 Discapacidad visual 
1.1.3 Discapacidad múltiple 
1.1.4 Discapacidad intelectiva 
1.1.5 Discapacidad física 
CAPITULO II 
2.1 INSERCIÓN LABORAL EN LAS EMPRESAS 
2.2  Normativa legal para la inserción laboral de personas con discapacidad 
2.3  Que es la discriminación por motivos de discapacidad 
 
CAPITULO III 
3.1 Definiciones Básicas 
3.2 Teorías Motivacionales 
3.3 Teorías de Contenido 
3.4 Teorías de Proceso 
3.5 Tipos de Motivación 
CAPITULO IV 
4.1 DESCRIPCIÓN DE LAS EMPRESAS 
4.2 Antecedentes 
4.3 Reseña Histórica 
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4.4 Misión 
4.5 Visión 
4.6 Política Empresariales 
4.7 Organigrama Estructural 
 
6.- TIPO DE INVESTIGACIÓN. 
Está es una investigación de tipo Descriptivo. 
 
7.- FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS  
1ra.- El nivel de inserción laboral de las personas con discapacidades en las empresas de la ciudad de 
Quito es bajo. 
2da.- La mayoría de las personas con discapacidades no realizan tareas para lo que fueron 
capacitados o preparados. 
3ra.- Las personas con discapacidades que laboran en las empresas de la ciudad de Quito tienen 
bajos niveles de satisfacción. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1ra VARIABLE 
 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
NIVELES DE 
INSERCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Entrevista 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
Qué capacidades 
posee 
Operativa 
Intelectiva 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Tiene personal a su 
cargo 
Si o No 
Nivel de estudios 
Primaria 
Secundaria 
Superior 
Existen personas 
que desempeñen la 
misma función que 
usted realiza 
Si o No 
Tiene o no 
Capacitación 
Si o No 
2da VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Encuesta Entrevista CAPACITACIÓN 
Tipo de 
capacitación que 
posee 
Informal 
Formal 
Técnica 
Encuestas Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Capacidad de 
aprendizaje 
Lenta 
Promedio 
Rápida 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses 
Años 
Diagnostico de 
capacitación 
Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 
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8.- IDENTIFICACIÓN DEL ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN  
Esta investigación tiene un enfoque mixto, porque se mide variables pero también se hace 
interpretación cualitativa de las mismas. 
 
9.- DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Es una investigación No Experimental, porque se tomarán los datos en su estado natural sin 
manipulación de variables. 
 
10.- DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
10.1. Población y muestra: Empresas medianas de la ciudad de Quito. 
10.1.1 Características de la población o muestra: Empresas medianas de la ciudad de Quito, 
legalmente establecidas y que cumplen la normativa legal vigente. 
 
10.1.2. Diseño de la muestra: Nuestra muestra será aleatoria dependiendo de cada una de las 
empresas sujetas a la investigación. 
10.1.3. Tamaño de la muestra: 100% de personas con discapacidad de las empresas sujeto a la 
investigación. 
 
11.- MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR. 
MÉTODOS 
Inductivo y Deductivo: Se analizarán casos particulares de personas con discapacidad para 
generalizar estos datos al grupo de discapacitados que trabajan en la Fiscalía General del Estado de 
Pichincha  y Servientrega S.A, ubicados en la ciudad de Quito y a la vez se analizarán condiciones 
laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y como esto afecta a cada uno de 
ellos. 
Descriptivo: Se examinarán las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven las personas 
con discapacidad en la Fiscalía General del Estado de Pichincha y Servientrega S.A, ubicados en la 
ciudad de Quito  
Estadístico: Se dará tratamiento e interpretación a los datos recolectados. 
 
TÉCNICAS 
 
Entrevista: Nos ayudará a conocer las condiciones laborales en las que se desempeñan las 
personas con discapacidad. 
Cuestionario: Nos permitirá saber las características personales de los investigados. 
Cuestionario de Satisfacción Laboral: Nos ayudará a identificar el nivel de satisfacción laboral 
de cada trabajador investigado. 
Observación: Nos ayudará a identificar las condiciones de trabajo de la persona investigada. 
 
 
 
3ra VARIABLE 
 
 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
  Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
NIVELES DE 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Qué tareas realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Cuestionario de 
Satisfacción Laboral 
Observación Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
En qué lugar 
desempeña sus 
funciones 
Al aire libre En 
una Oficina 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Realiza actividades 
que son de su 
agrado 
Si o No 
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INSTRUMENTOS 
 
Entrevista 
Cuestionario (Satisfacción Laboral) 
Observación 
 
12.- FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
 
1ra.- Charla informativa con las personas a investigar para informar la naturaleza de la investigación. 
2da.- Evaluación de las condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con 
discapacidad. 
3ra.- Diagnostico de los niveles de satisfacción laboral de las personas con discapacidad. 
4ta.- Tratamiento de los datos recolectados. 
5ta.- Elaboración del informe final. 
13.- ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS: 
 
Se los entregará al final de la investigación. 
 
14.- RESPONSABLES. 
 
 Alumno (Investigador): Luis René Meneses Barahona 
 Asesor de investigación: Doctor Juan Lara 
 Instituto de Investigación y Posgrado: Doctor Nelson Narváez 
 
15.- RECURSOS 
 
15.1  Recursos Materiales 
RECURSO MATERIAL CANTIDAD 
Útiles de oficina A disposición 
Libros A disposición 
Test A disposición 
Hojas A disposición 
Copias A disposición 
 
15.2 Recursos financieros 
RECURSO MATERIAL VALOR ESTIMADO 
Computadora 24 dólares mensuales considerando a 0,30 ctv. el 
valor hora 
Útiles de oficina:  
Hojas de papel bon 3,00 
Impresiones 25 dólares considerando a 0,05 ctv. el valor de 
cada impresión  
Grapas 0,20 ctv. 
Copias 10 dólares  
Otros  10 dólares 
Total  72,20  
 
15.3 Recursos Tecnológicos 
 
 Computadoras. 
 Internet. 
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 Infocus. 
 
16.- BIBLIOGRAFÍA: 
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Buenos Aires, 1993. 
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 RUANO Hernández Ángel, Invalidez, Desamparo e Indefensión en Seres Humanos, 
Ediciones Mafre, Madrid 1993 
 Constitución de la República del Ecuador, Normativa Legal  (ref. Discapacitados). 
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Anexo B. Glosario de términos 
 
C 
Ceguera 
Discapacidad física que consiste en la pérdida total o parcial del sentido de la vista 
Competencias laborales 
Son aquellas que adquieren las personas fuera de las instituciones educativas en su desempeño 
laboral 
D 
Deficiencia auditiva 
Dificultad o imposibilidad de usar el sentido del oído debido a la perdida de la capacidad auditiva 
parcial (hipoacusia) o total (cofosis) y unilateral o bilateral. Así pues, una persona sorda será 
incapaz o tendrá problemas para escuchar. 
Disfonía 
 Son trastornos del movimiento en los cuales contracciones sostenidas del musculo causan 
torceduras y movimientos repetitivos o posturas anormales. 
E 
Eficacia 
Aptitud evaluable, evidenciable y mesurable de la institución o programa para lograr sus metas y 
objetivos. 
Eficiencia 
Capacidad para adecuar y utilizar en forma optima los recursos disponibles de tipo: humano, 
material y financiero, para alcanzar el mayor grado de eficiencia en función del cumplimiento de 
los propósitos del programa. 
Encuesta 
Instrumento y procedimiento compuesto de una serie de técnicas especificas destinado a recoger 
información de personas de un colectivo elegido. El rasgo definitivo de las encuestas es el uso de 
un cuestionario para recoger los datos requeridos para la investigación. 
I 
Integración sensorial 
Según AYRES (1979) la integración sensorial es, una aproximación terapéutica de pediatría que 
trata alteraciones en el procesamiento de la información sensorio-motora a nivel del sistema 
nervioso central. También es la forma en que el cerebro recibe, combina y procesa.la información 
sensorial, su fin es adaptar las respuestas o estímulos del medio ambiente. 
 
L 
Logopédico 
Son problemas disfuncionales o retrasos que se presentan en los campos del habla, del lenguaje, de 
la voz, de la comunicación. 
M 
Motivación Extrínseca 
Es aquella que obedece a los motivos externos, por ejemplo el dinero, la posición y el poder. 
Motivación Intrínseca 
Cuando la motivación personal se realiza únicamente por interés o por el placer de realizarla. La 
función de esta necesidad psicológica es la de impulsar al ser humano a mejorar y a dominar su 
entorno. Esta nos sirve para conseguir metas más difíciles. 
Motivación Laboral 
Todos aquellos conceptos que se vinculan a dicha motivación en base a los factores que influyen en 
la conducta, encaminados hacia el cumplimiento de objetivos, y afirmar que la motivación es un 
vinculo directo entre el hombre y la situación. 
Motivación Personal 
Sentimiento Impulsivo, producto del deseo de hacer u obtener algo, el cual muchas veces nos 
puede llevar a actuar en forma positiva o competitiva y otras veces en forma negativa o 
inescrupulosa. Esto nos debe hacer pensar que lo contrario a la Motivación es la Indiferencia. 
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P 
Paraplejia 
Parálisis de la mitad inferior del cuerpo. 
S 
Satisfacción Laboral 
Conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, 
que se manifiesta en determinadas actitudes laborales. 
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